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Resumé 
 
     Bakalářská práce se v první části zabývá pracovními podmínkami a pracovním 
prostředím jako takovými, jejich zasazením do kontextu pracovního procesu, 
mezinárodní a české legislativy. Zároveň hodnotí úlohu pracovních podmínek a 
pracovního prostředí z hlediska personálního řízení.  Dále charakterizuje pracovní 
prostředí nejprve v obecné rovině, na něž pak nahlíží z pohledu ochrany zdraví při 
práci a faktorů ovlivňujících pracovní výkon v závislosti na zdravotním stavu jedince. 
V další části se zaměřuje na pracovní prostředí v administrativní sféře a jeho vlivy na 
zdravotní stav a pracovní výkon. Specializuje se na typ kancelářského pracoviště 
nazývaného open space (také otevřené nebo sálové pracoviště), popisuje jeho 
specifika a uvádí výhody a nevýhody tohoto pracoviště. Při charakteristice 
otevřeného pracoviště vychází z publikované výzkumné studie a též z vlastních 
praktických zkušeností. Na studii dále navazuje  dotazníkovým šetřením  zaměřujícím 
se na možnou souvislost mezi negativními psychickými rizikovými faktory a 
možností výskytu syndromu vyhoření u jedinců zaměstnaných na otevřeném 
pracovišti. V závěru shrnuje výsledky tohoto šetření, celkové hodnocení pracoviště 
open space z hlediska proklamovaných a skutečných efektů a na základě tohoto 
shrnutí uvádí doporučení pro praxi.   
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Resumé 
 
In this baccalaurean theses are being discussed the questions of working conditions 
and working environment as such and their implementation into a context of working 
process and its international and Czech legislation. And simultaneously the same 
factors are being considered from the standpoint of a personal management. Firstly, 
general aspects of working environment are being discussed and then they are viewed 
through perspective of health protection during a working process. These factors 
influence efficiency of a worker dependently on health conditions of an individual 
worker. The next part of the work is focused on working environment in 
administrative sphere and its influence on health condition and working efficiency. 
The author discusses a type of a working environment called “open space” [other 
terms used are pools or halls]. She describes their specifics and collects advantages 
and disadvantages of these types of working spaces. The outcomes of various 
researches, studies and publications the author’ s own experiences were used in order 
to characterize that types of working spaces. The study is accompanied by the 
personal questionnaire-survey investigating possible sequences between negative 
psychological risky factors and a possibility of a manifestation of a “burned-out” 
syndrome among individuals working in the open space place. In the conclusion the 
author summarizes the results of her survey, a global assessment of the open space 
working space from perspective either proclaimed or real effects. On the bases of this 
summary there are offered recommendations for a practice. 
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0 Úvod 
 
     Protože bakalářský studijní program je zaměřen především na přípravu a  výkon 
povolání, a tedy úzce souvisí s praxí, vybrala jsem si pro svou bakalářskou práci 
téma, které bezprostředně souvisí s výkonem jakéhokoliv povolání, ba je s ním 
neodmyslitelně spjato. Tím jsou pracovní podmínky a pracovní prostředí. Pracovní 
podmínky a pracovní prostředí jsou jedním ze základních aspektů  pracovního 
procesu. Dobrá znalost tohoto tématu by měla patřit k výbavě každého personalisty a 
také každého manažera, zejména pokud je v pozici liniového manažera, vedoucího 
týmu apod., neboť vytváření, udržování a rozvoj pracovních podmínek je jednou ze 
základních personálních činností a také důležitým úkolem personálního řízení. 
 
         Oblast pracovních podmínek a pracovního prostředí jsem se rozhodla zpracovat 
se zaměřením na problematiku prostředí otevřeného pracoviště - tzv. open space. 
Cílem práce je přispět k aktuální problematice tématu otevřených pracovišť pohledem 
liniového manažera a nastínit možná východiska  při řešení některých praktických 
otázek. První část práce se vztahuje k definici a vymezení pojmu pracovní podmínky 
z různých úhlů pohledu. Další část charakterizuje pracovní prostředí a specifikuje 
jeho faktory. Dále se zaměřuje na pracovní prostředí z hlediska vlivu na zdraví. Třetí 
část rozebírá koncepci open space pracoviště, jeho vlivy na zdraví a pracovní výkon 
z hlediska rizikových faktorů se specifikací na syndrom vyhoření. Ve spolupráci 
s PhDr. Davidem Michalíkem, personálním poradcem a expertem v oblasti 
psychologie práce a organizace, který se aktuálně zabývá problematikou open space 
pracoviště, byl proveden pilotní výzkum zaměřený na  možnou souvislost  výskytu 
syndromu vyhoření v závislosti na pracovních podmínkách v otevřeném pracovišti. 
Předmětem rozboru je porovnání vědeckých faktů s teoretickými pohledy a jejich 
konfrontace s poznatky praxe. Závěr obsahuje shrnutí všech zjištěných  poznatků a 
některá doporučení pro praxi.   
 
     Ráda bych poděkovala za cenné rady a připomínky vedoucí práce PhDr. Renatě 
Kocianové, Ph.D. a PhDr. Davidu Michalíkovi  za konzultace a spolupráci 
v souvislosti se zpracováním  pilotního výzkumu. 
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1 Vymezení pojmu pracovní podmínky   
 
     Formování podstaty pojmu pracovní podmínky podle Dandové (2008) sahá 
hluboko do starověku a středověku, kdy vyjednávání o pracovních podmínkách 
představovala například jednání tovaryšů s cechy nebo dělníků s továrníky 
v manufakturách. V dějinném vývoji se  pak vyjednávání o pracovních podmínkách 
transformovalo do podoby kolektivního a odborového vyjednávání. Jeden z  hlavních 
dokumentů nové doby v oblasti pracovních podmínek představuje  pakt OSN z roku  
1966 – Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech, který 
zakotvuje právo na spravedlivé a příznivé pracovní podmínky. Dalším závažným 
dokumentem je Úmluva Mezinárodní organizace práce č. 154/1981 o kolektivním 
vyjednávání. Tato úmluva v rámci definice kolektivního vyjednávání zahrnuje mj. 
vymezení pracovních podmínek a podmínek v zaměstnání. Pro účely této úmluvy 
pojem kolektivní vyjednávání zahrnuje všechna jednání mezi zaměstnavatelem, 
skupinou zaměstnavatelů nebo jednou či více organizacemi zaměstnanců na druhé 
straně za účelem 
a) vymezení pracovních podmínek a podmínek v zaměstnání; 
b) úpravy vztahů mezi zaměstnavateli a zaměstnanci; 
c) úpravy vztahů mezi zaměstnavateli a jejich organizacemi a organizací nebo 
organizacemi zaměstnanců. 
 
     Pracovní podmínky jsou tedy obsahem a cílem kolektivního vyjednávání, které 
zahrnuje především vyjednávání o mzdách a dalších pracovních podmínkách, 
vyjednávání o  zásadách bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, kolektivní 
vyjednávání o sociálním zabezpečení a jiná vyjednávání. Zásadní roli zde hrají 
odbory a odborové organizace. Odborové orgány odborových organizací zastupují 
v pracovněprávních vztazích i zaměstnance odborově neorganizované, tedy nečleny 
odborů.  Novela zákoníku práce účinná od 1. ledna 2006 zavedla nový typ zastoupení 
zaměstnanců v podnicích, kde nepůsobí odborové organizace. Jedná se o radu 
zaměstnanců. V těchto podnicích se úroveň a péče o zlepšení pracovních podmínek 
odráží především v  sociální politice podniku (program péče o zaměstnance, benefitní 
systém). Jedině odborové orgány odborových organizací však mají právo jednat za 
zaměstnance v pracovněprávních vztazích, včetně kolektivního vyjednávání, s 
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právními důsledky s tím souvisejícími. V případě, že zaměstnanec, který není 
spokojen s pracovními podmínkami v podniku, kde nepůsobí odborové organizace 
ani rada zaměstnanců, musí  se obrátit na  odborový orgán podle kolektivní smlouvy 
vyššího stupně v daném odvětví  (kolektivní smlouva uzavřená mezi odborovým 
svazem a organizací zaměstnavatelů) nebo přímo na Českou a moravskou komoru 
odborových svazů. Odborové orgány rovněž požívají významného práva kontroly nad  
dodržováním pracovněprávních předpisů u zaměstnavatele a práva vykonávat 
kontrolu nad stavem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. 
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1.1 Právní úprava pracovních podmínek v České republice 
 
     Pracovní podmínky v České republice upravují především tyto právní předpisy: 
 
• zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti; 
• vyhláška č. 114/2002 Sb., o fondu kulturních a sociálních potřeb, ve znění 
pozdějších předpisů; 
• vyhláška č. 288/2003 Sb., kterou se stanoví práce a pracoviště, které jsou 
zakázány těhotným ženám, kojícím ženám, matkám do konce devátého 
měsíce po porodu a mladistvým a podmínky, za nichž mohou mladiství 
výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání; 
• zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce. 
Jádrem  právní úpravy pracovních podmínek je část desátá zákoníku práce,  nazvaná 
Péče o zaměstnance, a to ve čtyřech hlavách: 
Hlava 1 (§ 224 - § 226) - Pracovní podmínky zaměstnanců 
Hlava 2 (§ 227 - § 235) – Odborný rozvoj zaměstnanců 
Hlava 3 (§ 236) – Stravování zaměstnanců 
Hlava 4 (§ 227 – § 247) – Zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců  
a dále v části třinácté, Společná ustanovení, Hlava 2. 
Ze zákoníku práce vybírám stěžejní ustanovení, která pracovní podmínky vymezují. 
 
       V hlavě prvé definuje zákoník práce tvorbu pracovních podmínek jako povinnost 
zaměstnavatele, a to zejména prostřednictvím těchto činností: 
a) zřízení, údržba a zlepšení zařízení pro zaměstnance; 
b) zlepšení vzhledu a úpravy pracovišť; 
c) vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, rekreačních a tělovýchovných 
potřeb a zájmů zaměstnanců; 
d) závodní preventivní péče. 
Pracovní podmínky zároveň musí umožňovat bezpečný výkon práce. 
Další  povinností  zaměstnavatele je péče o odborný rozvoj  zaměstnanců. Péče o od-
borný rozvoj zaměstnanců zahrnuje zaškolení a zaučení, odbornou praxi absolventů  
škol, prohlubování kvalifikace a zvyšování kvalifikace. Podmínky odborného rozvoje 
zaměstnanců jsou dále v zákoníku práce podrobně rozvedeny. V oblasti stravování 
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zaměstnanců je zaměstnavatel především povinen umožnit zaměstnancům ve všech 
směrech  stravování   (kromě  zaměstnanců  vyslaných na  pracovní  cestu).  Zvláštní 
pracovní podmínky některých zaměstnanců upravuje zákoník práce jako zvláštní 
podmínky zaměstnávání fyzických osob se zdravotním postižením a pracovní 
podmínky zaměstnankyň v oblasti těžby nerostů nebo při ražení tunelů a štol a zákaz 
zaměstnání pracemi, které ohrožují jejich mateřství. Ve společných ustanoveních jsou 
dále zakotveny základní povinnosti zaměstnanců a vedoucích zaměstnanců 
vyplývající z pracovního poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní 
poměr, zvláštní povinnosti některých zaměstnanců a výkon jiné výdělečné činnosti a 
další povinnosti vedoucích zaměstnanců. Povinnostmi vedoucích zaměstnanců jsou: 
a) řídit a kontrolovat práci podřízených zaměstnanců a hodnotit jejich pracovní 
výkonnost a pracovní výsledky; 
b) co nejlépe organizovat práci; 
c) vytvářet příznivé pracovní podmínky a zajišťovat bezpečnost a ochranu 
zdraví při práci; 
d) zabezpečovat odměňování zaměstnanců podle tohoto zákona; 
e) vytvářet podmínky pro zvyšování odborné úrovně zaměstnanců; 
f) zabezpečovat dodržování právních a vnitřních předpisů; 
g) zabezpečovat přijetí opatření k ochraně majetku zaměstnavatele. 
 
      Vymezení pracovních podmínek  zákoníkem práce tedy zasahuje do několika 
rovin, které jsou pojímány v rámci péče o zaměstnance a v širším smyslu zahrnují 
celý soubor opatření. V první rovině jako stanovení nezbytně nutných základních 
pracovních podmínek, s nimiž seznamujeme zaměstnance před uzavíráním 
pracovního poměru,  jako je pracovní doba, mzda, pevná nebo flexibilní forma práce 
(homeworking, teleworking) a další možná specifika pracovních podmínek. Pracovní 
smlouva pak musí obsahovat  „pouze“ druh práce, který má zaměstnanec pro 
zaměstnavatele vykonávat, místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce  
vykonávána,  a den nástupu do práce, nicméně „nepovinné“ informace o pracovních 
podmínkách jsou pro uchazeče o zaměstnání při jeho volbě rozhodující. Druhou 
rovinu představuje bezpečnost a ochrana zdraví při práci, jež je upravena ve speciální 
části zákoníku práce a dále celou řadou specifických právních předpisů. Zákoník 
práce rovněž stanovuje právo zaměstnanců podílet se na zlepšení podmínek v oblasti 
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bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a povinnost zaměstnavatele  toto právo 
umožnit. Významnou roli při uplatňování těchto práv hrají odbory, které plní 
především roli ochrannou a kontrolní. Poslední rovinou je  individuální odborný 
rozvoj, zlepšování pracovního prostředí, zvyšování kultury práce, úroveň 
mezilidských vztahů na pracovišti, stravování, rekreace apod.  Tato rovina není 
zákoníkem práce nijak podrobně rozvedena. 
 
     Shrneme-li výše uvedená fakta, můžeme sestavit jakousi „pyramidu“ pracovních 
podmínek, která vyjadřuje stupeň důležitosti, jaký jim přikládá zákoník práce: 
 
7. Mezilidské vztahy na pracovišti 
6. Rekreace 
5. Pracovní prostředí a kultura práce 
4. Individuální osobní rozvoj 
3. Stravování 
2. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
1. Pracovní podmínky uzavírané v pracovní smlouvě (včetně zvláštních pracovních 
podmínek některých zaměstnanců) 
Schéma 1: „Pyramida“ pracovních podmínek 
 
     Z právní úpravy tedy vyplývá, že poměrně široce a podrobně jsou  zákoníkem 
práce a dalšími souvisejícími předpisy rozpracovány položky 1. – 4., zatímco 
položkám 5. – 7. není věnována téměř žádná pozornost, resp. jsou pouze letmo 
zmíněny a jejich  úprava a pojetí jsou ponechány čistě na zaměstnavatelích a prostoru 
daném kolektivními smlouvami.  Celkové pojetí části Péče o zaměstnance zákoníku 
práce se podle mého názoru jeví jako nelogické a málo kompaktní, neboť pojem 
„péče o zaměstnance“ evokuje jakýsi nadstandard reprezentující spíše benefitní 
systém podniku, zatímco zákoník práce pod tímto označením upravuje zásady, jež  
jsou povinné a které by měly tvořit základní podmínky pro péči o zaměstnance a její 
další rozvoj. Oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je omezena na nařízení a 
předpisy týkající se extrémních pracovních podmínek, kde jsou pracovníci vystaveni 
na první pohled patrným rizikům (stavebnictví, těžba, chemické provozy atd.).  To 
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však podle mého názoru nestačí a neodpovídá modernímu pojetí bezpečnosti a 
ochrany zdraví při práci.  
1.2 Pracovní podmínky z hlediska personálního řízení 
 
     Koubek (2007, s. 353) pracovní podmínky a pracovní prostředí definuje jako 
„…souhrn všech  materiálních podmínek pracovní činnosti (stroje a zařízení, 
manipulační prostředky, osobní ochranné prostředky, ostatní vybavení pracovišť, 
suroviny a materiál, stavební řešení), které spolu s dalšími podmínkami (technologií, 
organizací práce, společenskými podmínkami práce) vytváří faktory – fyzikální, 
chemické, biologické, sociální, psychologické a další (viz dále) – ovlivňující 
pracovníka v průběhu pracovního procesu. Skladba a úroveň pracovního prostředí 
působí na pracovní pohodu, výkon, ale i zdravotní stav pracovníka. Náročná adaptace 
na nepříznivé pracovní prostředí vyvolává u pracovníka nespokojenost nebo odpor, 
který se zpravidla odrazí i v jeho vztahu k zaměstnavateli.“ Nevyhovující pracovní 
podmínky a pracovní prostředí vedou ke ztrátě motivace.  
 
       Werther a Davis (1992, s. 247) hovoří o vytváření  produktivního a uspokojivého 
pracovního  prostředí pomocí dobrých zaměstnaneckých vztahů. Vysoká kvalita 
pracovního života vyplývá z  přístupu k těmto vztahům, který plní jak cíle organizace, 
tak potřeby zaměstnanců. Tvorbu příznivých pracovních podmínek dávají úkolem 
personálnímu oddělení ve spolupráci s odbory. Na úlohu odborů a kolektivního 
vyjednávání kladou velký důraz při vytváření  a změně pracovních podmínek a 
pracovního prostředí. Pracovní podmínky označují jako quality work of life – QWL, 
tedy vysokou kvalitu pracovního života, kam řadí  „…mít dobré nadřízené, dobré 
pracovní podmínky, dobrý plat a sociální výhody, a zajímavou, podnětnou a 
užitečnou práci“. V souvislosti s QWL vyzdvihují tzv. sociotechnické systémy, 
podporující zvýšení kvality pracovního života, a to poskytnutím možnosti 
zaměstnancům ovlivňovat svou práci a také spolurozhodováním o podobě vlastních 
pracovních podmínek a pracovního prostředí. To, že se pracovníci sami podílejí na 
rozhodování v této oblasti,  přispívá k celkové efektivitě organizace. Autoři koncepce 
QWL vycházeli z pracovního prostředí v podnicích působících ve výrobní sféře, 
domnívám se však, že tato myšlenka  platí  obecně. 
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     Armstrong (2002, s. 730) se o pracovních podmínkách a pracovním prostředí jako 
takových téměř vůbec nezmiňuje; zřejmě považuje jejich odpovídající kvalitu za 
samozřejmou. Zdůrazňuje však prvořadost bezpečnosti a ochrany zdraví při práci ze 
strany vedení organizace a manažerů zejména v oblasti  
- vytváření politiky a ochrany zdraví a bezpečnosti při práci; 
- posuzování rizik, kdy se rozpoznávají nebezpečí a odhadují se rizika s nimi 
spojená; 
- provádění auditů a inspekcí zaměřených na ochranu zdraví a bezpečnosti při 
práci; 
- zvládání stresu. 
 
     Milkovich a Boudreau (1993, s. 689) pracovní podmínky a pracovní prostředí řeší 
(stejně jako Werther a Davis) v rámci zaměstnaneckých vztahů. Zdůrazňují, že každý 
manažer i zaměstnanec má zájem na zdravém a bezpečném pracovním prostředí a 
dávají do souvislosti vazbu mezi omezením rizik na pracovišti a  náklady organizace. 
Dále dělí opatření eliminace rizik na opatření vyplývající ze zákona včetně dalších 
souvisejících předpisů a na opatření preventivní. Způsoby ohrožení bezpečnosti a 
zdraví při práci rozlišují na dva typy. Jako ohrožení bezpečnosti při práci označují ty 
vlivy pracovního prostředí, jejichž následkem může dojít k bezprostřednímu 
 poškození zdraví pracovníka. Jsou to např. ztráta sluchu či zraku, pořezání, výrony, 
pohmoždění, zlomeniny, popálení a úrazy způsobené elektrickým proudem. Jako 
ohrožení zdraví při práci pak označují ty vlivy pracovního prostředí, které mají za 
následek pomalé a postupné (mnohdy i nenapravitelné) poškozování zdraví 
pracovníka. Typicky jde o fyzická a biologická rizika, jako jsou jedovaté a 
rakovinotvorné spady a chemikálie a také  stresující pracovní podmínky. Oba autoři 
rovněž podporují koncepci QWL jako výraz zajištění důvěry mezi vedením firmy a 
zaměstnanci. Prostředkem zajištění této důvěry je zapojení zaměstnanců do 
rozhodovacího procesu. Pro zapojení  doporučují některou důležitější oblast řízení a 
jako příklad uvádějí pracovní podmínky a bezpečnost práce, což jednoznačně 
demonstruje prioritu této oblasti. 
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2 Charakteristika pracovního  prostředí 
 
     Pracovní prostředí patří k významným determinantám pracovního procesu, je 
součástí pracovních podmínek. Studiem podmínek, vztahů a psychologických 
zvláštností pracovní činnosti člověka v určitém pracovním prostředí se zabývá 
psychologie práce. Jejím předmětem je jak práce samotná, tak pracovní podmínky 
včetně pracovního prostředí a pracovních výsledků. Praktické cíle psychologie práce 
vycházejí z uplatňování poznatků o vztazích mezi těmito faktory, které v konečném 
důsledku  ovlivňují pracovní výkonnost a také zdravotní stav jednotlivce. 
Předpoklady pracovní výkonnosti jsou jednak osobní  -  na straně pracovníka, jednak 
na straně pracovních podmínek. Z hlediska psychologie práce dělíme  podmínky 
pracovního prostředí na vnější a vnitřní. 
 
2.1 Vnější podmínky 
Vnější podmínky  jsou tvořeny komplexem  ergonomických  a rizikových  faktorů.  
 
2.1.1 Ergonomické faktory  
        
       Ergonomie je interdisciplinární vědní obor,  který řeší praktické úkoly z hlediska 
existujících vzájemných vazeb mezi pracujícím člověkem a pracovními prostředky a 
mezi předměty a pracovním prostředím (Král, 2002, s. 7). Hlavním úkolem 
ergonomie  (Král, 2002, s. 6) je zajištění výkonnosti člověka na základě  zvyšování 
produktivity práce prostřednictvím vytváření technických a organizačních podmínek 
pro efektivní lidskou práci, zajištění pohody člověka optimalizací psychických a 
fyzických podmínek pro plnění pracovníku úkolu, zvyšování pracovní pohody 
člověka a zabezpečení jeho zdraví eliminací podmínek vytvářejících zdravotní 
ohrožení, odstraňováním nepřiměřené pracovní zátěže a  odstraňováním podmínek, 
které umožňují výskyt nezaviněných omylů, chyb a  selhání. V této oblasti ergonomie 
využívá a integruje poznatky biologických, technických a společenských věd. Řeší 
postavení člověka v pracovním systému se zřetelem na jeho  
• tělesné rozměry;  
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• mentální schopnosti;  
• interakce se strojem a strojním zařízením a obecně pracovními prostředky;  
• interakce s fyzikálním prostředím;  
• reakce v zátěžových situacích; 
• estetické vnímání. 
Kritérium tělesných rozměrů, interakcí člověka se strojem, strojním zařízením i 
dalšími prostředky  spolu se  zásadami estetiky určují nezbytné podmínky pro 
rozměrové, prostorové, výtvarné a barevné řešení pracoviště. Mentální schopnosti 
člověka, jeho možnosti přijímání a zpracování informací ve vazbě na výkonovou 
kapacitu a  reakce v zátěžových situacích určují psychologické podmínky  pracovního 
prostředí.  Interakce s fyzikálním prostředím určují vyloučení zdravotní újmy člověka 
na zdraví. Ergonomické faktory tedy tvoří fyzické, kognitivní, sociální, organizační a 
případně další relevantní faktory.   
  
 
2.1.2 Rizikové faktory 
      
     Rizikovými faktory práce a pracovního prostředí  se rozumí  fyzikální, chemické a  
biologické činitele, prach, fyzická zátěž, zátěž teplem a chladem, psychická a zraková 
zátěž a další faktory, které mají nebo mohou mít vliv na zdraví (SZÚ, 2008).  
 
a) Fyzikální faktory  
1. Hluk na pracovišti 
Jandák (2007) definuje hluk jako  jakýkoliv nechtěný zvuk, který se projevuje 
škodlivými účinky na zdraví. Rozeznáváme sluchové a mimosluchové účinky hluku. 
Podle časového průběhu se hluk dělí na ustálený, proměnný nebo impulsní a 
rozlišujeme akutní nebo chronické účinky hluku. Na pracovišti se  posuzuje slyšitelný 
hluk, infrazvuk pod 20 Hz a ultrazvuk nad 20 kHz.  
 
2. Vibrace 
Jde o mechanické kmitání působící na člověka, které má škodlivé účinky na zdraví. 
Pro člověka jsou zvlášť nebezpečné mechanické rázy.  
 
3. Tepelně-vlhkostní mikroklima  
 16
Tepelně-vlhkostní mikroklima ovlivňuje stav tepelné pohody člověka. Týká se  
vytápění, větrání a úpravy kvality vnitřního ovzduší na pracovišti, pitného režimu. 
Patří sem také působení elektromagnetického pole, které je způsobeno např. užíváním 
mikrovlnných  trub,  mobilních telefonů a počítačových monitorů. 
 
b) Chemické faktory 
Chemické sloučeniny v pracovním prostředí vstupují do organismu nejčastěji 
dýchacími cestami (ve formě plynů, par nebo pevných či kapalných aerosolů - dýmu, 
prachu, mlhy), dále pokožkou nebo požitím. Zjišťuje se  jejich stanovením přímo v 
pracovním ovzduší a biologickým monitorováním (obvykle v moči nebo krvi) 
především tam,  kde se chemické látky vyrábějí nebo vznikají, při jejich přepravě, 
zpracování nebo využívání v dalších pracovních procesech.  
 
c) Biologické faktory 
Z těchto faktorů jsou nejzávažnější mikroorganismy, které mohou vyvolat závažná 
onemocnění člověka. Jsou-li záměrně využívány při výrobě nebo je jejich výskyt 
nedílnou součástí práce (zdravotnická a veterinární zařízení apod.), pak takové práce 
podléhají kategorizaci. Mikroorganismy nebo jejich produkty se do pracovního 
prostředí mohou také uvolňovat z klimatizačních zařízení či zaplísněných povrchů a 
pak je třeba příčinu výskytu odstranit.  
 
d) Fyziologické faktory 
Mezi hlavní fyziologické faktory práce patří fyzická náročnost práce, a to nejen  
z hlediska celkové fyzické zátěže, ale i jednostranného přetěžování určitých 
pohybových struktur, a dále všechny ergonomické faktory práce, které mají vliv 
zejména na vznik onemocnění kosterně-svalového aparátu. S fyziologickými faktory 
souvisí také nadměrná zátěž spojená s prací  na počítači. Hodnocením ergonomických 
rizik se zaměřením na rizika vedoucí k poškození pohybového aparátu se podrobně 
zabývá materiál nazvaný Ergonomické checklisty a nové metody práce při hodnocení 
ergonomických rizik, vydaný Státním zdravotním ústavem (online).  
 
e) Prach 
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Hollerová (2007) uvádí, že „…prach patří k nejrozšířenějším škodlivinám, se kterými 
se člověk setkává jak v běžném životě, tak při svých pracovních činnostech. Rozsah 
škodlivých účinků prachu na člověka je velmi široký, při jejich hodnocení záleží na 
původu, vlastnostech a velikosti prachu, na jeho koncentraci v ovzduší, na délce a 
podmínkách působení i na individuální vnímavosti člověka na prach. V tomto směru 
je i rozsáhlá legislativa, která zahrnuje předpisy pro pracovní prostředí, venkovní 
prostředí i vnitřní pobytové prostory.“ Ke zlepšení podmínek z hlediska znečištění 
prachem nám mohou pomoci zejména přístroje na čištění vzduchu v místnostech a 
nealergizující květiny. 
 
f) Zátěž teplem a chladem 
Hlavními měřítky zátěže teplem a chladem jsou   teplota vzduchu,  rychlost proudění 
vzduchu a teplota povrchu strojů i materiálů, kterých se pracovník dotýká,  a dalších 
okolních ploch. Tepelnou pohodu lidského organismu zajišťuje termoregulační 
systém udržováním stálé tělesné teploty. Kolísání je v rozmezí 36,5 – 37,5 stupňů 
Celsia. Zvýšená teplota nad 38 stupňů Celsia má za následek přehřátí, nízké teploty 
mrznutí. V této kategorii je řešením poskytování ochranných nápojů a osobních 
ochranných prostředků (rukavice, oděvy). 
 
g) Psychická zátěž 
Podle Blažkové (2008) psychologické faktory práce zahrnují psychickou pracovní 
zátěž, psychosociální stres na pracovišti a  patologické vztahy - mobbing, bossing, 
šikanu.  
 
2.2 Vnitřní podmínky  
 
     Hartl (1994, s. 170) jako vnitřní podmínky pracovního prostředí označuje: 
a) schopnosti pracovníka; 
b) dovednosti pracovníka; 
c) motivaci pracovníka; 
d) mezilidské vztahy na pracovišti. 
V kontextu pracovní výkonnosti představují  vnitřní podmínky pracovního prostředí 
osobní předpoklady na straně pracovníka. Zatímco schopnosti a dovednosti jsou 
svébytnými a nezávislými osobnostními rysy  jedince, jeho pracovní motivace a  
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mezilidské vzahy na pracovišti mohou být do značné míry ovlivněny podmínkami 
vnějšími. 
 
3 Pracovní prostředí z hlediska ochrany zdraví při 
práci 
 
     Jak již bylo řečeno, pracovní podmínky a pracovní prostředí mají významný vliv 
na zdravotní stav člověka a ten pak také ovlivňuje jeho pracovní výkon.  Studiem 
vlivu práce a pracovních podmínek na zdraví se zabývá Státní zdravotní ústav. 
Podrobný výzkum je hlavní náplní činnosti Centra pracovního lékařství při Státním 
zdravotním ústavu (dále jen SZÚ). SZÚ je pověřen měřením složek  pracovního 
prostředí pro účely kategorizace prací a  hodnocení pracovních rizik. Má výjimečné 
postavení, neboť je k této činnosti autorizován ze zákona.  
 
     Povinnost kategorizovat je dána zákonem č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného 
zdraví a o změně některých souvisejících zákonů.  Kategorizace prací je základním 
předvýběrem pro určování pracovních rizik a nemocí z povolání. Nemoci z povolání 
(Dlouhá, Lebedová, Švábová, 2008) „…jsou nemoci vznikající nepříznivým 
působením chemických, fyzikálních, biologických nebo jiných škodlivých vlivů a 
akutní otravy vznikající nepříznivým působením chemických látek na zdraví, pokud 
vznikly za podmínek uvedených v seznamu nemocí z povolání. V současnosti je 
vydán platný seznam nemocí z povolání, který tvoří přílohu nařízení vlády č. 
290/1995 Sb. Tento seznam  obsahuje celkem 82 položek v šesti kapitolách. 
U některých profesních skupin se vyskytují onemocnění, která můžeme dávat do 
souvislosti s prací. Je-li vliv faktoru pracovního prostředí tak významný, že intervencí 
na pracovišti můžeme příznivě stav ovlivnit, hovoříme o nemocech souvisejících s 
prací. Světovou zdravotnickou organizací byla onemocnění spojená s prací 
definována jako nemoci, která se sice běžně vyskytují v populaci, avšak v některých 
povoláních je jejich prevalence významně zvýšená nad populační průměr, popř. jejich 
průběh a závažnost jsou nepříznivě ovlivněny prací. Hlavními nepříznivými vlivy 
práce jsou: 1) nevhodná, vynucená pracovní poloha a z toho rezultující přetěžování 
svalových skupin, pohybového aparátu, cévního řečiště, 2) látky znečišťující ovzduší, 
3) psychická zátěž a 4) nepřiměřená fyzická zátěž. Jestliže je určitá nemoc vyvolána 
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definovaným faktorem pracovního prostředí, je uvedena v seznamu nemocí  
z povolání a vznikla za podmínek v seznamu uvedených, je označena jako nemoc  
z povolání. Ve vybraných případech je možno onemocnění, jež nedosahuje stupně pro 
uznání nemoci z povolání uznat jako ohrožení nemocí z povolání.“  
 
      Kategorizace prací (Šamánek, 2007) je zákonem uložená povinnost zařadit práce 
do jedné ze čtyř kategorií podle stanovených pravidel (§ 37 a následující zákona č. 
258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a o změně některých souvisejících zákonů, 
ve znění pozdějších předpisů). Jednotlivé kategorie odpovídají rizikovosti práce. 
Práce kategorie 1 nepředstavují  podle současných znalostí pravděpodobně žádné 
riziko pro pracovníka. Práce kategorie 2 jsou práce, kde poškození zdraví vlivem 
pracovních podmínek nelze vyloučit, kupříkladu u zvýšeně citlivých osob. Práce 
kategorie 3 je práce, při níž není expozice (vystavení) osob faktorům pracovního 
prostředí spolehlivě snížena technickými opatřeními na úroveň stanovenou 
hygienickými limity a pro zajištění ochrany zdraví pracovníků je třeba využívat 
ochranné prostředky či jiná ochranná opatření. Práce kategorie 4 jsou práce s 
vysokým rizikem poškození zdraví, které nelze vyloučit ani při používání dostupných 
a použitelných ochranných opatření. Práce kategorie 3 a 4 jsou označovány jako 
práce rizikové. Rizikovou prací může být také práce kategorie 2, pokud o této práci 
takto rozhodl orgán ochrany veřejného zdraví.   
 
     Šamánek (2007) dále uvádí postup při kategorizaci prací: „Kategorizace se týká 
všech prací a povinnost kategorizovat má i ten, kdo není zaměstnavatelem, ale 
vykonává práce sám nebo s rodinnými příslušníky. Kategorizace prací z hlediska 
zaměstnavatele je systém hodnocení jednotlivých prací z hlediska jejich vlivu na 
zdraví zaměstnanců. Správně provedená kategorizace nenaplňuje tedy pouze 
požadavky zákona (č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví a o změně některých 
souvisejících zákonů), ale je i naplněním požadavků zákona č. 262/2006 Sb., zákoník 
práce (§ 101 a následující, zejména § 102) – zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví 
při  práci a prevence rizik. Zaměstnavatel nebo osoba pracující samostatně orientačně 
posoudí práce vykonávané v jeho (její) působnosti podle již vyjmenovaných faktorů 
(tyto faktory jsou rovněž závazně stanoveny v příslušné legislativě), tj. prach, 
chemické látky, hluk, vibrace, neionizující záření a elektromagnetická pole, fyzická 
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zátěž, pracovní poloha, zátěž teplem, zátěž chladem, psychická zátěž, zraková zátěž, 
práce s biologickými činiteli a práce ve zvýšeném tlaku vzduchu, a nechá zpracovat 
odborný posudek. Výsledky měření a hodnocení buď prokáží, že jde o práci kategorie 
1 a pak není potřeba dále nic provádět, nebo prokáží, že jde o práci kategorie vyšší. 
Je-li prokázáno, že výše naměřených hodnot rizikových faktorů  překračuje kritéria 
pro kategorii 1, je třeba zpracovat návrh na kategorizaci (kategorie 3 nebo 4) nebo 
oznámení o zařazení práce do kategorie 2 a předložit je orgánu veřejného zdraví. 
Zdraví je  faktor natolik závažný, že sledování zdravotních rizik z práce a uplatnění 
aktuálních poznatků z výzkumů v této oblasti by měly být  předmětem zájmu nejen 
zaměstnavatelů (přímo nebo prostřednictvím odborů), ale i zaměstnanců.“   
 
     Kategorizace prací by měla být v prvé řadě zájmem přímých nadřízených 
zaměstnanců (liniových manažerů)  - tak, jak jim to ostatně ukládá sám zákoník práce 
(viz 1.1 - povinnosti vedoucích zaměstnanců) - protože ti nejlépe vědí, jaké jsou na 
jejich pracovištích podmínky.  Pro potřeby základního posouzení jim výborně mohou 
posloužit aktuální údaje  zveřejňované SZÚ.  
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4 Charakteristika open space pracoviště 
 
     Koncepce uspořádání pracoviště jako otevřeného vznikla začátkem 20. století 
v Americe. Vychází z průmyslového uspořádání pracovišť v továrnách, kdy jedna 
práce navazovala na druhou a bylo třeba bezprostředně přejít k dalšímu kroku výroby 
a minimalizovat tak přechodné fáze. Jak uvádí Maňák (1998), podle způsobu 
výrobního procesu založeném na principu výroby a montáže byl vytvořen přímý tok 
práce v kanceláři. Práce ve formě dokumentů se pohybovala od jednoho psacího stolu 
ke druhému tak, jak se výrobky posunují na pásu od jednoho stroje k druhému; 
uspořádání  kanceláře tak kopíruje uspořádání továrenských hal s mnoha stroji. Jak 
dále Maňák konstatuje, základní rozdíl mezi kanceláří průmyslovou a kancelářemi 
věku informace, tedy věku dnešního, spočívá v tom, ze zatímco prvá je studována ve 
vztahu ke strojům, druhá ve vztahu k lidem, kteří v nich pracují, a v obou případech 
je cílem zvýšení produktivity práce. Proto v sedmdesátých letech 20. století 
v Německu vzniká flexibilnější forma uspořádání otevřeného prostoru, která 
odstraňuje statické uspořádání stolů v hale a umožňuje vnitřní uspořádání haly podle 
potřeb  -  tvoření flexibilních pracovních míst prostřednictvím lehce přemístitelných 
příček. Systém se dále rozvíjel v Americe na bázi tzv. „open plan“ systému, kdy 
jednotné prostory jsou členěny samostatně stojícími panely – stěnami, na které jsou 
zavěšovány stolové desky, otevřené police nebo skříňky na spisy. V této podobě 
uspořádání open space pracoviště víceméně zůstává dodnes. 
 
     Cílem takto uspořádaného pracoviště má být: 
- snížení nákladů na vybavení pracoviště; 
- snížení administrativy a tím snížení nákladů na pracovníky; 
- možnost přestavování kanceláří nebo jednotlivých pracovišť podle měnící se 
potřeby z hlediska zadávaných úkolů nebo skladby týmu; 
- zvýšení produktivity práce;  
- možnost a potřeba přímé komunikace mezi jednotlivými pracovníky;  
- snadnější kontrola ze strany managementu pracoviště;  
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- zvýšená sebekontrola a kontrola mezi pracovníky navzájem.  
Po změně režimu se postupně prostřednictvím působení především zahraničních  
společností začalo uspořádání open space pracovišť ujímat i v České republice.  
V  současné době je obecně propagováno jako moderní, vysoce efektivní způsob 
řešení pracoviště, který odstraní všechny nešvary zastaralých a konzervativních 
kanceláří a umožní  maximálně produktivní, flexibilní a radostné plnění pracovních 
úkolů v dynamickém a vysoce komunikativním týmu.  Jsou tedy proklamována samá 
pozitiva. Naplňuje však toto řešení stanovené cíle skutečně? Mohou jeho stinné 
stránky  dokonce přinášet rizika?  Odpovědím na tyto otázky bych se  ráda věnovala 
v dalším textu. 
 
     Vlivem open space pracoviště na plnění pracovních úkolů a pracovní motivaci se 
zřetelem na úroveň životní spokojenosti se zabývá studie Osobnost policisty 
v kontextu sálového pracoviště a kancelářského pracoviště (Michalík, 2007), což 
dokládá, že toto uspořádání pracovišť začínají využívat nejen dynamické a vysoce 
produktivní soukromé  společnosti, ale také státní či veřejnoprávní instituce. Studie se 
zaměřuje na to, jak samotní policisté hodnotí své pracoviště po stránce vzájemných 
vztahů, plnění pracovních úkolů, rušivých vlivů a celkového prostředí pracoviště; ve 
studii nebyla využita specifikace podle pohlaví, věku nebo služebního zařazení. 
Z výsledků provedeného výzkumu mezi policisty v sálovém pracovišti a 
kancelářském pracovišti autor studie dochází ke stanovení výhod a nevýhod 
otevřeného pracoviště, které následně shrnuje v článku Pohled na pracoviště typu 
open space (in Moderní řízení 2008, č. 8, s. 78). 
Výhodami  otevřeného pracoviště jsou: 
- vzájemná spolupráce; 
- utužování přátelských vztahů; 
- velmi dobrá úroveň vybavení. 
Nevýhody otevřeného pracoviště  představují: 
- ztrátu soukromí zaměstnance; 
- neosobní, „tovární“ prostředí; 
- častější spory mezi kolegy; 
- vyšší nemocnost; 
- hluk; 
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- rušivé vlivy okolí a poruchy koncentrace. 
Dále Michalík (2008) uvádí, že hodnocení kancelářského pracoviště se na základě 
získaných výsledků proti open space pracovišti jeví jako: 
- více účelné; 
- s vyhovujícím osobním prostorem; 
- celkově vyhovujícím uspořádáním pracoviště; 
- poskytující ve větší míře přiměřenou hlučnost; 
- s dostatečným prostorem na soustředění; 
- s usnadněním zvládání služebních úkolů; 
- poskytující dostatečný prostor pro vzájemnou spolupráci. 
 
        Úroveň řešení otevřeného pracoviště však může být různá, proto jako příklad 
uvádím popis dvou pracovišť, každého z jiného typu organizace: 
1. Administrativní pracoviště nadnárodní firmy působící v oblasti obchodu 
s telekomunikačními službami  
Pracoviště je určeno pro patnáct pracovníků, rozměrově vyhovuje potřebám.  Mezi 
jednotlivými pracovními místy je nízká úroveň mezistolových bariér. Kolegové si tak 
navzájem doslova „vidí do talíře“. Na pracovišti je vybudováno  kvalitní zázemí 
(kuchyňka, kopírovací centrum). Zaměstnanci této organizace  mají možnost pracovat 
také z domova, takže jejich přítomnost na pracovišti  není vždy nutná. Mají tak větší 
možnost relaxace a změny prostředí. Náplň práce neobsahuje nutnost užívání 
jednacích míst pro klienty formou přepážek nebo přepážkových boxů. Pro jednání se 
zákazníky mimo hlavní otevřenou kancelář jsou k dispozici dvě až tři oddělené 
jednací místnosti – tzv. meeting roomy. Pracoviště představuje uspořádání open space 
v jeho klasické podobě. Atmosféru na pracovišti jeden z jeho pracovníků 
charakterizoval těmito slovy:  „Velmi se navzájem rušíme, často dochází ke stavu 
zvaném ,ponorka´. Výhodou je, že se dozvím informace, které bych se v oddělené 
kanceláři nedozvěděl.“  
  
2. Administrativní pracoviště veřejné vysoké školy  
Pracoviště má osm pracovních míst pro samostatnou administrativní agendu.  Pro 
jednání s klienty jsou však určena pouze čtyři pracovní místa (ve stoje). Každý 
pracovník tedy nemá své jednací místo u přepážky, čímž je omezena plynulost 
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obsluhy klientů v době úředních hodin pro veřejnost. Jediným možným řešením bylo 
zavedení  lístkového rezervačního  systému, který dobře známe z větších poboček 
bank či pošt a jehož úkolem je snížit čekací dobu na vyřízení a zvýšit pohodlí obsluhy 
klientů  za předpokladu, že obsluhující  pracovník má svou vlastní přepážku. Na 
tomto pracovišti však doslova zachraňuje situaci z nejhoršího a komfort obsluhy 
narovnává na minimální přípustnou mez. Proto dlouhé čekací lhůty a fronty, zejména 
v určitých zátěžových obdobích, odstraněny nejsou a pro pracovníky je rychlejší a 
jednodušší zvát si  klienty přímo ke svému pracovnímu místu. Pracoviště je také 
hojně navštěvováno zaměstnanci mnoha dalších oddělení školy,  a to i mimo úřední 
dobu jednání s klienty, což mimo jiné výrazně narušuje rozvržení plnění vlastních 
pracovních úkolů. Společně s častým zodpovídáním telefonických dotazů je tak 
zajištěn  kontinuální průběh rušivých vlivů rozhovorem s jinými osobami. Pokud je 
některý z pracovníků temperamentnější povahy, čemuž se nelze vyhnout, jeví se 
práce v tomto prostředí jako mimořádně zátěžová. K výkonu práce je nutná osobní 
přítomnost na pracovišti, charakter práce neumožňuje zaměstnancům odlehčit 
pracovní zátěž ani částečně, např. prací z domova. Vzhledem k celkovému počtu 
třinácti pracovníků oddělení  (pracoviště je bezbariérově spojeno s další místností o 
pěti  pracovnících v provizorně řešené místnosti, která je ve  fázi před dokončením 
rekonstrukce na kompletní otevřené pracoviště) má pracoviště nedostečné  zázemí 
(malá kuchyňka, zcela chybí oddělený meeting room). To vše signalizuje především: 
- vyšší riziko výskytu kapénkových infekcí než běžně odpovídá pracovištím 
tohoto typu v důsledku nahuštění jednotlivých pracovních boxů na 
minimálním možném prostoru; 
- nedodržení ergonomických zásad; 
- nedostatečné zázemí; 
- žádnou možnost relaxace; 
- vyšší než obvyklou psychickou zátěž (stres) na otevřeném pracovišti. 
Řešení pracoviště bohužel představuje naprosté nepochopení  principů koncepce open 
space  a jeho špatná aplikace ještě mnohonásobně umocňuje negativní stránky  tohoto 
typu uspořádání. Zaměstnanci na tomto pracovišti vyjadřují své pocity následujícím  
způsobem:  „Často mívám chuť jednoduše se sebrat  a odejít, nemohu se na práci 
soustředit, třeští mi hlava, neslyším vlastního slova“. 
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     Mladá fronta Dnes  (Foglová, 2008) dne 1. dubna 2008 zveřejnila sedm rad, jak se 
na open space pracovišti  chovat: 
1. Na hluk vyhrajte sluchátky 
2. Na větrání se domluvte s kolegy 
3. Přizpůsobte oblečení klimatizaci 
4. Vytvořte si kousek vlastního prostoru 
5. Spojte se s kolegy se společnými zájmy 
6. Používejte jemné, spíše nenápadné parfémy 
7. Nepodceňujte jídlo a jeho důsledky 
To dokládá, že podobná atmosféra panuje na více pracovištích tohoto typu. Situace, 
kdy tisková média zveřejňují rady, jak se s podmínkami na pracovišti open space 
vyrovnat a jak v tomto prostoru přežít, je podle mého názoru alarmující. Je to jako 
bychom četli návod, jak se vyrovnat s nevyléčitelnou nemocí, kterou nám někdo 
vnutil proti naší vůli. Jak se dá také usoudit, většina těchto rad odkazuje směrem 
k návratu ke klasickému kancelářskému uspořádání. Z výpovědí lidí uváděných 
(nejen) v tomto článku  můžeme vidět, že zaměstnanci  nevyzdvihují téměř žádné 
klady a na otázku, zda by chtěli opět v tomto uspořádání pracovat, odpovídají „ne“.  
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4.1 Psychické zátěžové faktory  na open space pracovišti a 
jejich vliv na pracovní výkon  
 
     Psychologické faktory práce obecně zahrnují psychickou pracovní zátěž, 
psychosociální stres na pracovišti a  patologické vztahy (mobbing, bossing, šikana).  
V rozvinutých zemích se psychosociální faktory a faktory spojené s organizací práce 
stávají hlavními pracovními riziky. Blažková uvádí (2008), že psychická  zátěž 
v pracovním prostředí  patří mezi stále více sledované a hodnocené faktory práce a 
pracovních podmínek, jedním z nejdůležitějších faktorů je stres. Hladký (2008) 
definuje pojmy psychická zátěž a psychický stres takto: „Psychická zátěž je tvořena 
komplexní činností člověka, na níž se účastní veškeré psychické procesy, tj. 
senzorické vnímání, paměť, představy, fantasie, hodnocení, myšlení, rozhodování, 
řešení problémů, motivace a emoce. Jako psychický stres je podle McGratha 
označováno prožívání člověka, které vzniká interakcí tří prvků: vnímané nároky, 
vnímaná schopnost je zvládnout a vnímaná důležitost tohoto zvládnutí. Psychický 
stres je tudíž kategorií subjektivní, která je vytvářena prožíváním a hodnocením 
skutečnosti a spoluvytvářena představami, očekáváním a fantasií. Projevem psychické 
zátěže je annoyance (nelibost, iritace), nespokojenost, projevem psychického stresu 
jsou obavy, strach, rozčilení, vztek, nervozita, úzkost, deprese, zmatenost, vyhoření 
(burnout). Důsledkem psychického stresu mohou být chybné výkony a 
psychosomatická, somatická nebo psychická onemocnění.“  
 
        Armstrong (2002, s. 737) uvádí čtyři hlavní důvody, proč by měly organizace 
brát na vědomí stres a něco s ním dělat: 
- mají společenskou odpovědnost za dobrou kvalitu pracovního života; 
- nadměrný stres způsobuje onemocnění; 
- stres může vyústit do neschopnosti vyrovnávat se s požadavky práce, což 
ovšem vyvolává další stres; 
- nadměrný stres může  snížit efektivnost  pracovníka a tudíž ohrozit  výkon 
organizace. 
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       Milkovich a Boudreau (1993, s. 708) stejně jako mnoho dalších autorů konstatují, 
že stres je jev, který není snadné studovat, jelikož to, co jeden člověk považuje za 
stresující, mohou jiní považovat za ohromně vzrušující, avšak dále uvádějí výsledky 
výzkumu, který dokázal, že pracovníci, kteří vykonávají činnosti náročné na 
psychické zatížení, ale s malým podílem samostatného rozhodování, jako jsou např. 
poštovní úředníci nebo pracovníci telefonních ústředen, jsou přibližně pětkrát 
náchylnější k nemocem srdce a krevního oběhu než ti, kteří ve svém zaměstnání 
rozhodují samostatněji. Je více než pravděpodobné, že v otevřených kancelářích jsou 
umístěni  pracovníci právě tohoto typu. 
 
      Článek Open space, šok z otevřeného prostoru (2006) poukazuje na to, že 
charakteristické znaky otevřeného pracoviště se podílejí na rozvoji prožitku 
individuálního stresu a ty mohou být potencí pro ,infekci´ stresu přes pracoviště, což 
pravděpodobně výrazně ovlivní pracovní tempo a splnění pracovního úkolu. Pavel 
Kohout v článku Otevřené kanceláře: totalita doby (2007) velmi otevřeně   kritizuje 
architekturu otevřeného pracoviště a slovy architekta Leona Kriera ji označuje za 
systematické znásilňování lidské psychologické a fyziologické přirozenosti, které 
funguje cestou vyřazení lidské svéprávnosti a schopnosti individuálního myšlení. 
Konstatuje, že neexistuje jediná odborná studie, která by údajnou vyšší produktivitu 
v otevřených kancelářích prokázala, a za důvod zavádění takto řešených pracovních 
prostor uvádí výhodné daňové podmínky za odpis kancelářského vybavení v Americe 
šedesátých let minulého století. Zároveň odkazuje na nepříznivé vlivy hluku a šumu 
na pracovní výkonnost.  
 
     Na základě výzkumů a dlouholeté praxe bylo odborníky určeno několik 
základních hodnotících kritérií, tzv. markerů pracovní zátěže v oblasti psychické 
zátěže a stresu (Blažková, Hladký, 2008). Jsou to:   
• časový tlak a intenzita práce; 
• vnucené pracovní tempo; 
• monotonie (pohybová a úkolová); 
• nároky v oblasti komunikace a kooperace; 
• špatné vztahy mezi lidmi na pracovišti; 
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• práce v třísměnném a nepřetržitém pracovním režimu a noční práce; 
• vlivy narušující soustředění (nejčastěji hluk, je nutné jeho posouzení nejen 
z hlediska intenzity, ale i kvality); 
• odpovědnost hmotná a organizační; 
• riziko ohrožení vlastního zdraví a zdraví jiných osob; 
• pracovní podmínky  (práce vykonávané na dislokovaných  pracovištích, 
spojené se sociální izolací); 
• šikana, mobbing, bossing.   
Kromě zmíněných kritérií se  hodnotí i další stresory, jako je obsah práce, její časové 
charakteristiky a další nezbytné okolnosti včetně posuzování osobnostních 
charakteristik zaměstnanců.  Ve srovnání s fyzikálními faktory, jež jsou objektivně 
měřitelné v definovatelných jednotkách, míra psychické zátěže je značně závislá na 
osobnostních vlastnostech jednotlivce, tj. na jeho zátěžové toleranci, a proto je také 
bohužel velmi obtížně měřitelná. Hladký dále uvádí, že „…vzhledem k psychické 
pracovní zátěži (nebo i stresu) je nejdůležitějším pojmem setrvalá expozice 
zátěžových podmínek, nikoli ojedinělý výskyt nějaké události. Předmětem hodnocení 
se tudíž stávají pracovní podmínky jako relativně stálá entita se setrvalým působením. 
(Nicméně i jednotlivá ojedinělá událost se silným stresovým obsahem může být 
důležitá pro posouzení dopadu na jednotlivce.) … Soubor hodnocených podmínek má 
představovat ucelený náhled na pracovní podmínky, které byly zkoumány a byla 
výzkumně ověřena jejich rizikovost.“  Komplexitu hodnocení psychické zátěže a 
stresu markery doplňuje o důležitou metodu pomocí dotazníků (viz  dále 5.2). 
 
      Vzhledem k tomu, že otevřená pracoviště jsou aplikována i v organizacích, kde 
náplň práce není založena převážně na mechanických činnostech, ale také na 
činnostech duševních (banky, úřady, policie, ale i  reklamní agentury, grafická studia, 
personální firmy, redakce různých typů médií, obchodní firmy) s podílem soustředění 
a  potřebou kreativity v různých stupních, nabývají  psychologické zátěžové faktory 
na stále větším významu. Lidé pracující na otevřených pracovištích jsou tak nejvíce 
vystaveni psychickým stresorům, které tvoří především úkolová monotonie, hluk a 
některé osobnostní faktory.  
 
4.1.1 Úkolová monotonie    
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       Úkolová monotonie vzniká převážně při činnostech administrativního charakteru, 
jako je např. sestavování různých výkazů, tabulek, písemností, při kontrole textů, 
přenosu jednoduchých dat do počítače, při kontrole účtů apod. (Matoušek, 2005, s. 
21). Vyžaduje trvalou aktivaci pozornosti, schopnost soustředění a odolnost proti 
působení rušivých vlivů. Jde o zvláštní typ pozornosti označované jako selektivní 
(výběrová), kdy je nutno z neustále se opakujících podnětů stejného typu vybírat ty, 
jež jsou v daném okamžiku důležité a které se většinou objevují nepravidelně. Při 
hodnocení psychické zátěže při úkolové monotonii je možné vycházet z následujících 
kritérií: 
- vliv časového tlaku; jeho příčinou mohou být u administrativních činností 
časové lhůty, termíny, účetní závěrky, ve výrobě pak rychlost pohybu pásu 
s pohybujícími se výrobky, nemožnost individuálního pracovního tempa; 
- kvalita, čitelnost a rozlišitelnost podnětů, tj. podkladů, písemností, textů, 
kontrast jasů mezi vnímaným znakem, symbolem a pozadím; 
- vliv okolí, tj. rušivé působení např. hlukem, špatným osvětlením, nevhodnými 
klimatickými podmínkami a jiné vlivy; 
- časový podíl monotónní práce v celkovém trvání pracovní směny např. méně 
než polovinu, či více než polovinu pracovní směny; 
- režim práce a odpočinku během pracovní směny, např. možnost střídat různé 
typy úkolů, systém přestávek, střídání pracovníků apod.  
 
 
4.1.2 Hluk 
 
       Nejčastější příčinou nežádoucí smyslové zátěže je zátěž sluchu v důsledku 
působení hluku na pracovišti. Matoušek (2005, s. 16) uvádí následující kritéria 
hodnocení sluchové zátěže:  
- intenzita (hladina intenzity)  – hladina akustického tlaku; 
- frekvence (počet kmitů za sec) – jednotka Hz; 
- ekvivalentní hladina hluku (odvozena z časového rozložení hladiny hluku 
v průběhu pracovní směny); 
- povaha hluku – ustálený, proměnný, impulzní; 
- nároky na verbální komunikaci (srozumitelnost); 
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- nároky na duševní činnosti, koncentraci, odpovědnost, myšlení; 
- používání ochranných pracovník prostředků a pomůcek; 
- protihlukové (odpočinkové) kabiny; 
- audiologická vyšetření (zdravotní prohlídky). 
Dále Matoušek (2005, s. 16) charakterizuje  účinky hluku takto: „Rozlišují se dvojí 
účinky hluku. Specifické, tzn. dochází k akutnímu poškození sluchu (akustické 
trauma), projevující se poškozením smyslových buněk některé části středního ucha, 
poškozením bubínku a středoušních kůstek. Chronické akustické trauma má obvykle 
za následek pokles sluchové ostrosti a obtížné dorozumívání. Systémové účinky se 
týkají  řady biologických funkcí, jako jsou poruchy v aktivaci centrálního nervového 
systému vyvolávající vegetativní hormonální a biochemické reakce, což se projevuje 
zvýšenou aktivací žláz vnitřní sekrece, rozšířením cév ve svalech, zúžením cév 
pokožky atd., včetně spánkových poruch. Další účinky se týkají pohybového aparátu, 
dochází tak k poruchám pohybové koordinace, pohybových stereotypů a vizuálně-
motorické koordinace. To pak je často příčinou pracovních úrazů, snížené výkonnosti 
a chyb pracovníka.“ 
 
Veber (1982, s. 180) uvádí tato hluková pásma: 
Decibelů (dB)  
0 bezzvukovost, pro člověka škodlivá 
do 30 normální přírodní prostředí: šumění deště, větru, pohyby lidí, 
zvířat atd. 
30 - 65 hluk relativní, který se může za určitých okolností pro člověka stát 
škodlivým; rozhodující je citový vztah člověka k hluku, zvláště 
při dlouhodobém působení. Funkční tělesné reakce jsou zde dány 
mohutností citového ohlasu. 
65 - 95 hluk absolutní, který je pro člověka škodlivý bez ohledu na 
duševní postoj. Funkční tělesné změny jsou především dány jeho 
fyzikálními vlastnostmi (hladinou hluku). Při současném 
negativním citovém postoji jedince k vlastnostem tohoto hluku se 
funkční reakce dále umocňují. 
Je to hluk na velmi živých křižovatkách, v továrních halách, při 
těžké nákladní dopravě. 
95 - 130 Dříve či později kromě duševních a funkčních tělesných reakcí je 
poškozován sluchový orgán. Je to hluk ve velmi hlučných 
továrních provozech, hluk startujících letadel, velkých motorů a 
strojů, unikajících plynů a páry atd. 
nad 130 Hluk působí bolest a škody na vnitřním uchu, které jsou 
pronikavé, rychle postupují a jsou nenapravitelné. 
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Tab. 1 – Rozdělení hlukových pásem podle Lehmanna 
 
        Kategorizace prací z hlediska sluchové zátěže pak vypadá následovně: 
Do kategorie 2 se zařazují práce, při nichž jsou osoby exponovány: 
- ustálenému nebo proměnnému hluku s prokazatelným podílem i impulzního 
hluku nebo hluku, který sestává během pracovní doby z dílčích expozic hluku, 
jejichž ekvivalentní hladina akustického tlaku je vyšší než nejvyšší přípustná 
hodnota stanovená pro osmihodinovou směnu snížená o 10 dB, avšak 
nepřekračuje tuto nejvyšší přípustnou hodnotu stanovenou pro osmihodinovou 
pracovní dobu; 
- po dobu trvání některé dílčí pracovní operace ustálenému nebo proměnnému 
hluku, s prokazatelným podílem impulzního hluku, jehož ekvivalentní hladina 
akustického hluku překračuje 85 dB, avšak nepřekračuje hodnoty hluku 
uvedené v nařízení vlády č. 502/200 Sb., ve znění pozdějších předpisů; 
- impulznímu hluku, jehož průměrná hladina špičkového akustického tlaku 
překračuje 130 dB, ale nepřekračuje 140 dB. 
Do kategorie 3 se zařazují práce, při nichž jsou osoby exponovány: 
- ustálenému nebo proměnnému hluku, ustálenému nebo proměnnému hluku 
s prokazatelným podílem impulzního hluku, jehož ekvivalentní hladina 
akustického tlaku překračuje nejvyšší přípustnou hodnotu stanovenou pro 
osmihodinovou pracovní dobu o méně než 20 db; 
- impulznímu hluku, jehož průměrná hladina špičkového akustického tlaku 
překračuje 140, ale nepřekračuje 150 dB. 
Do kategorie 4 se zařazují práce, při nichž jsou hodnoty hluku vyšší, než je stanoveno 
třetí kategorií. Měření hluku s ohledem na ekvivalentní hladinu a frekvenční složení 
by mělo být podle Matouška  (2005, s. 17) na pracovišti s větším počtem pracovních 
míst uskutečněno za plného provozu, při fungování klimatizačního zařízení a 
případně při pronikání hluku z venkovního okolí. Po měření se počet decibelů dále 
koriguje podle druhu a práce činnosti takto: 
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Skupina Druh práce - činnosti  Korekce (dB) 
I. Duševní práce koncepčního 
charakteru s převahou tvořivého 
myšlení 
mimořádné nároky 
 
běžné nároky 
  minus 45 
 
minus 40 
II. Duševní práce velmi náročná a 
složitá spojená s velkou 
odpovědností, soustředěností 
s převahou neprodukčního typu 
mimořádné nároky 
 
 
běžné nároky 
minus 35 
 
 
minus 20 
III. Duševní práce vyžadující značnou 
pozornost, soustředěnost, 
s možností snadného dorozumívání 
řečí 
mimořádné nároky 
 
 
 
běžné nároky 
minus 25 
 
 
 
minus 20 
IV.  Duševní práce rutinní povahy 
s trvalým sledováním a kontrolou 
sluchem, práce vykonávaná na 
základě dílčích sluchových 
informací 
mimořádné nároky 
 
 
 
běžné nároky 
minus 15 
 
 
 
minus 10  
V. Fyzická práce náročná na přesnost 
a soustředění nebo vyžadující 
občasné sledování a kontrolu 
sluchem 
 minus 5 
VI. Fyzická práce bez nároků na 
duševní soustředění, sledování a 
kontrolu sluchem a dorozumívání 
řečí (rozhodující je ochrana 
sluchu) 
 minus 0 
Tab. 2 – Korekce hladiny hluku podle druhu činnosti (Matoušek, 2005, s. 18) 
 
Pro druh činnosti I.-IV (duševní práce) lze používat dobu hodnocení kratší než 8 
hodin. Za dobu hodnocení se v tomto případě přednostně volí doba trvání rušivého 
hluku. Za mimořádné nároky se mimo jiné považuje dorozumívání cizím jazykem. 
Pro druh činnosti IV.-VI. je-li hluk způsoben nevýrobním zařízením (např. větracím, 
vyhřívajícím nebo jiným technickým zařízením staveb) nebo proniká-li ze sousedních 
prostorů, nahrazují se korekce na druh činnosti minus 15 dB. 
 
       Stanovené ekvivalentní hladiny hluku při činnostech bez verbální komunikace, 
při činnostech vyžadujících verbální komunikaci a činnostech vyžadujících 
soustředění a pozornost uvádí tabulka 3: 
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 Činnosti nevyžadující 
verbální komunikaci 
Činnosti, při nichž je nutná 
verbální komunikace 
Činnosti vyžadující 
soustředění a pozornost 
1. < 60 dB < 50 dB < 45 dB 
2. 60-70 dB 50-60 dB 45-55 dB 
3. 70-80 dB 60-70 dB 55-65 dB 
4. 80-90 dB 70-80 dB 65-75 dB 
5. > 90 dB > 80 dB > 75 dB 
Tab. 3 – Ekvivalentní hladiny hluku při činnostech bez verbální komunikace, při 
činnostech vyžadujících verbální komunikaci a činnostech vyžadujících soustředění 
a pozornost (stupeň 1.-5.) (Matoušek, 2005, s. 18) 
 
Vztah mezi kvalitou verbální komunikace a hladinou hluku se uvádí následovně: 
 Hladina hluku pozadí Kvalita verbální komunikace 
1. < 40 dB perfektní 
2. 40 – 45 dB velmi dobrá 
3. 45 – 50 dB dobrá 
4. 50 – 55 dB uspokojivá 
5. 55 – 60 dB mírně omezená 
6. 60 – 80 dB obtížná 
Tab. 4 – Vztah mezi kvalitou verbální komunikace (informace prostřednictvím přímé 
řeči) nebo při používání technických komunikačních prostředků a hladinou hluku 
pozadí (stupeň 1-6) (Matoušek, 2005, s. 18) 
 
Doporučené třídy hluku NR pro některá prostředí: 
Třída (dB) Místo doporučení 
NR 60 žádné administrativní pracoviště 
NR 50 velké konstrukční a projektové kanceláře 
NR 40 středně velké kanceláře, hotelové pokoje 
NR 30 privátní kanceláře, knihovny 
NR 20 kanceláře se stykem s veřejností, obytné domy mimo centrum 
Tab. 5 - Doporučené třídy hluku pro některá prostředí podle norem ISO (Jokl, 2002, 
s. 202) 
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       Z údajů uvedených v tabulkách 1 – 5 vyplývá, že ideální hlukovou hladinou pro 
kancelářská pracoviště je 20 až 40 db, maximálně 50 dB. Podle prokázaných 
poznatků hluk nad 30 dB již negativně působí na psychiku člověka, nad 65 dB na 
vegetativní nervový systém, nad 85 dB je nebezpečný pro sluchové ústrojí a hluk nad 
120 dB může trvale poškodit tkáně. Uvážíme-li, že běžný rozhovor člověka vykazuje 
hlučnost 50 - 60 dB (srovnatelných se žabím kvákáním – Jokl, 2002, s. 194), pak je 
nasnadě, že sdružování a násobení těchto hlukových vlivů činí pracovní prostředí 
k duševním činnostem jako  nevhodné a rizikovost  se projevuje minimálně v oblasti 
relativního hluku.  
 
4.1.3 Osobnostní faktory 
      
       Žádoucí pracovní pohodu potřebnou pro kvalitní pracovní výkon významně 
ovlivňují také povahové vlastnosti pracovníka. Jedná-li se o osoby s tendencí 
vyvolávat konflikty a napětí, s agresivními rysy, netolerantní nebo naopak osoby 
s malou sebedůvěrou, úzkostné, nerozhodné, sociálně a emočně nevyrovnané, pak je 
lze hodnotit jako nepřispívající k pracovní pohodě. Dochází tak k negativnímu 
ovlivnění sociálního klimatu na pracovišti a vzniku sociálního napětí. Jokl (2002, s. 
211) uvádí pojem psychické mikroklima, kde vliv na psychiku ovlivňující výkon mají 
nejen faktory fyziologické (do kterých řadí také působení odérů – viz rada 6. a 7. „Jak 
přežít open space pracoviště“), ale také dokonce člověk sám jakožto složka životního 
prostředí jiných lidí. Na otevřeném pracovišti, kdy je v jednom prostoru v těsné 
blízkosti několik až desítek pracovníků s různými osobnostními rysy, se pak tento 
vliv ještě znásobuje. Stačí jeden negativně orientovaný jedinec nebo jeho chvilková 
nedobrá nálada a celá práce týmu i pracovní atmosféra může být narušena či zmařena. 
Pro vedoucí těchto pracovišť je pak velmi obtížné situaci a celkové klima 
konsolidovat, při odchodu některého z pracovníků pak hledat vhodnou náhradu. To 
rozhodně není jednoduché a vyžaduje to určité časové nároky. Tato skutečnost má 
následně vliv na výslednou kvalitu a produktivitu práce celého týmu a vykazuje ztráty 
spojené s odchodem původního a adaptačním procesem nového zaměstnance. 
 
     Celkově negativní účinky na psychiku člověka jsou nejsložitější. U neurotiků 
mohou zhoršit labilitu nervové soustavy, což se projeví zvýšenou dráždivostí, 
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nespavostí, bolestmi hlavy, snížením pozornosti a paměti. Důsledkem je pak častější 
chybování a vznik psychosomatických chorob. 
5 Open space pracoviště ve vazbě na syndrom 
vyhoření  
 
     Psychické zátěžové faktory a obtíže, které z jejich působení vyplývají,  jsou 
příznačné pro  tzv. syndrom vyhoření.  
 
5.1 Charakteristika syndromu vyhoření 
      
       Syndrom vyhoření, také syndrom vyhasnutí, vyhaslosti, vyprahlosti, angl. 
burnout, (Wikipedia, 2008) byl poprvé popsán v roce 1974 H. Freudenbergerem v 
článku "Staff burnout" v časopise Journal of Social Issues. Existují různé definice 
(např. ztráta profesionálního zájmu nebo osobního zaujetí u příslušníků pomáhajících 
profesí nebo vyhoření jako výsledek procesu, v němž lidé velice intenzívně zaujatí 
určitým úkolem nebo ideou ztrácejí své nadšení), které se shodují v určitých bodech: 
• Jedná se o psychický stav, prožitek vyčerpání. 
• Vyskytuje se zvláště u profesí obsahujících práci s lidmi nebo alespoň kontakt 
s lidmi a závislost na jejich hodnocení. Tvoří ho řada symptomů především 
v oblasti psychické, částečně i fyzické a sociální. 
• Klíčovou složkou syndromu je emoční vyčerpanost, kognitivní vyčerpání a 
„opotřebení“ a často i celková únava. Všechny hlavní složky syndromu 
vyhoření vycházejí z chronického stresu. 
Nejpodstatnějším znakem je posledně zmiňovaný chronický stres vycházející  
z pracovní činnosti, který může být doprovázen další zátěží z osobního života, 
sociálního i fyzikálního okolí atd. Profese je charakteristická vysokými nároky na 
výkon, bez možnosti delší úlevy a závažnými následky v případě omylu.  
 
     Samotné vyhoření je výsledek dlouhého pozvolného procesu, který má následující 
fáze: Nultá fáze, tzv. předfáze, kdy jedinec pracuje co nejlépe, snaží se, přesto má 
pocit, že požadavkům není možné dostát a jeho snaha není dostatečně ohodnocena, 
tato fáze představuje jakési podhoubí pro vznik syndromu vyhoření. V první fázi 
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převažuje pocit, že jedinec nic nestíhá a  jeho práce začíná ztrácet systém. Ve druhé 
fázi se již vyskytují symptomy neurózy (např. úzkost) spolu s pocitem, že jedinec 
stále musí něco dělat, přičemž výsledkem je chaotické jednání. Ve třetí fázi pocit, že 
„něco uděláno být musí“, mizí a nahrazuje ho opačný pocit – že se nemusí nic; pouhá 
přítomnost druhých lidí jedince dráždí, přidružuje se ztráta veškerého nadšení a 
zájmu, převládá únava, zklamání a vyčerpání. Zvláště v poslední fázi se vyskytují 
tyto příznaky: 
• únava a pokles výkonu; 
• deprese a úzkosti; 
• poruchy paměti a soustředění; 
• poruchy spánku; 
• tělesné potíže (trávicí trakt, dýchací soustava, sexualita, kardiovaskulární 
systém…); 
• nespokojenost, dysforie, neschopnost uvolnit se, tendence k návyku na 
psychoaktivní látky (nejčastěji alkohol, tabák); 
• snížení sebedůvěry a poruchy v interpersonálních vztazích. 
Je to tedy stav, kdy se u jedince vyskytuje ztráta činorodosti či poslání, pocity 
zklamání, hořkosti při hodnocení minulosti. Jedinec ztrácí zájem o svou práci i o 
osobní rozvoj, spokojuje se s každodenním stereotypem, snaží se pouze přežít, „nemít 
problémy“, je emočně „oploštělý“, dochází k redukci tvořivosti, iniciativy a 
spontaneity, převažují negativní pocity od hostility po depresi, přidružují se i 
somatické potíže. 
 
     Vyhoření postihuje především lidi z pomáhajících profesí, nejčastěji pak lékaře, 
zdravotní sestry, učitele, psychology, sociální pracovníky, manažery, policisty atp. Při 
prevenci vyhoření je důležitý vlastní postoj člověka k práci – samozřejmě v ní má být 
pociťován smysl, ale neměla by být jediným cílem, smyslem a zájmem v jeho životě, 
a sociální opora, jejímiž hlavními zdroji jsou rodina, kolegové v práci, přátelé, zájmy 
a koníčky a celkově trávení volného času. Při léčbě vyhoření se využívají 
psychologické přístupy, především existenciální psychoterapie, logoterapie a 
daseinanalýza. Tošner a Tošnerová (2002)  rozvádějí   příznaky syndromu vyhoření 
do tří základních oblastí, a to do  oblasti psychické, tělesné a oblasti sociálních 
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vztahů. V oblasti psychických  příznaků je sledována rovina kognitivní (poznávací a 
rozumová) a emocionální. V kognitivní rovině jsou to především: 
• ztráta  nadšení, schopnosti pracovního nasazení, zodpovědnosti; 
• nechuť, lhostejnost k práci; 
• negativní postoj k sobě, k práci, k instituci, ke společnosti, k životu; 
• únik do fantazie; 
• potíže se soustředěním, zapomínání. 
 
Emocionální rovina pak vykazuje: 
• sklíčenost, pocity bezmoci, popudlivost, agresivitu, nespokojenost; 
• pocit nedostatku uznání. 
Tělesné příznaky se projevují zejména poruchami  spánku a chuti k jídlu, 
náchylnostem k nemocím, vegetativními obtížemi (srdce, dýchání, zažívání), rychlou 
unavitelností, vyčerpaností, svalovým napětím, vysokým krevním tlakem. V oblasti 
sociálních vztahů pak ubývá na  angažovanosti a snaze pomáhat problémovým 
klientům. Současně dochází k omezení kontaktu s klienty a jejich příbuznými, 
omezení kontaktů s kolegy, přibývání konfliktů v oblasti soukromí a nedostatečné 
přípravě k výkonu práce. Tošner a Tošnerová (2002) dále konstatují, že 
v jednotlivých rovinách lidské psychiky - rozumové, emocionální, tělesné a sociální - 
hodnotí syndrom vyhoření dle ICD 10 Mezinárodní klasifikace nemocí jako kategorii 
Z 73.0:  Problémy spojené s obtížemi v uspořádání života (další položky této 
kategorie jsou vyprahlost a chybění relaxace a odpočinku). V seznamu nemocí 
z povolání v ČR není zařazena žádná nemoc způsobená nadměrnou psychickou 
zátěží. 
 
 
5.2 Syndrom vyhoření a open space pracoviště 
 
       Jak jsem již naznačila v předchozích kapitolách, důsledky negativních vlivů 
(hluk, úkolová monotonie, osobnostní faktory) působících na člověka a jeho pracovní 
výkon v podmínkách otevřeného pracoviště jsou charakteristické pro syndrom 
vyhoření (porucha koncentrace, spánkové poruchy, únava a pokles výkonu, některé 
tělesné obtíže). Proto jsem se rozhodla zjistit, zda může existovat přímá souvislost 
mezi vznikem syndromu vyhoření a pracovními podmínkami u zaměstnanců 
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pracujících na otevřeném pracovišti. Za tímto účelem byl proveden pilotní výzkum, a 
to v administrativním prostředí, které je pro výskyt popsaných negativních vlivů 
typické. Výzkumným cílem bylo zmapovat aspekty hodnocení dvou typů 
administrativních pracovišť, kancelářského a otevřeného, a tendenci ke vzniku 
syndromu vyhoření s ohledem na typ pracoviště.  Byly stanoveny tyto výzkumné 
otázky: 
Jak zaměstnanci hodnotí své pracoviště?  
Jaké jsou rozdíly v hodnocení podle typu pracoviště? 
Jakou mají zaměstnanci tendenci ke vzniku syndromu vyhoření? 
Jak souvisí aspekty hodnocení pracovišť s tendencí ke vzniku syndromu vyhoření? 
 
        Výzkumný vzorek tvoří 22 osob z řad administrativních pracovníků. Vzorek je 
dále rozčleněn na: 
• 13 žen, 2 muži, 7 osob bez uvedení pohlaví; 
• 12 osob ve věku 50 a více let, 3 osoby ve věku 40 až 49 let, 5 osob ve věku 30 
až 39 let, 2 osoby ve věku 20 až 29 let; 
• 10 osob má praxi 20 a více let, 3 osoby praxi 15 až 19 let, 1 osoba praxi 10 až 
14 let, 2 osoby praxi 5 až 9 let, 4 osoby praxi do 4 let, 2 osoby délku praxe 
neuvedly; 
• 9 osob v klasických kancelářích a 13 osob na sálovém pracovišti.  
 
         Pro výzkum byla použita metoda nestandardizovaného dotazníku. Význam 
dotazníkové metody při zkoumání psychické zátěže vyzdvihuje Hladký (2008). 
Uvádí, že: „Psychologie je nauka o duševních procesech a stavech, tedy o jevech 
subjektivních. Pokusy o objektivní zkoumání těchto jevů se v historii psychologie již 
dávno přežily. … Jako jedna z důležitých technik zkoumání je používána metoda 
pomocí dotazníků. Zkoumá se jimi to, jak člověk vnímá svět, prožívá a hodnotí jej, co 
si o něm myslí, jak na něho působí, jaké má představy o své roli ve světě. Toto však 
někteří lidé považují za ,subjektivní´, tudíž neobjektivní (nespolehlivé). Zajímavé je, 
že nikdo se nepozastavuje nad tím, že pro průzkum například volebních preferencí se 
používají dotazníkové metody…. Spojení techniky markerů zátěže s dotazníky je 
velmi užitečné, protože je nutno nejen prohlásit, že v daném podniku jsou nevhodné 
pracovní podmínky, ale je třeba současně sondovat specifické podmínky podniku, aby 
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nebyla vytvářena umělá artefakta“. Dotazník (viz příloha C) má dvě části. Do první 
části byly převzaty otázky z dotazníku hodnocení policejního pracoviště (Michalík 
2008, viz příloha A). Jsou zde porovnatelné verze pro kancelářská pracoviště a sálová 
pracoviště. Jde o to, jak pracovníci hodnotí své pracoviště po stránce vzájemných 
vztahů, role pohlaví a věku, plnění pracovních úkolů, rušivých vlivů a celkového 
prostředí pracoviště. Obě verze jsou tvořeny patnácti položkami, ke kterým vyjadřuje 
respondent míru souhlasu nebo nesouhlasu na pětibodové škále (odpověď 1 – vůbec 
nesouhlasím až odpověď 5 – zcela souhlasím). Otázky v druhé části dotazníku byly 
převzaty z inventáře projevů syndromu vyhoření jako typické pro mapování 
syndromu vyhoření (Tošner, Tošnerová, 2002, viz příloha B). Inventář umožňuje 
orientačně zjistit náchylnost jedince ke stresu a syndromu vyhoření. Obsahuje 24 
položek, které lze přiřadit ke čtyřem rovinám – rozumové, emocionální, tělesné a 
sociální. K jednotlivým položkám udává respondent četnost  výskytu daného jevu.  
 
     V procesu zpracovávání a vyhodnocování byly jako statistické metody užity 
deskriptivní charakteristiky (průměry, směrodatné odchylky, t-test) a korelační 
analýza. Kritériem hodnocení tendence výskytu syndromu vyhoření na daném typu 
pracoviště je míra soužití na tomto pracovišti. Z dotazníku lze vytvořit součtové skóre 
6 položek, tzv. míra soužití, která je ukazatelem, jak jednotlivci vyhovuje soužití na 
daném typu pracoviště. Míra soužití dosahuje hodnot na kontinuu 6 až 30. Se 
zvyšující se hodnotou tohoto koeficientu roste pozitivní postoj jedince k soužití na 
daném pracovišti. Data jsou zpracována prostřednictvím počítačového programu 
SPSS for Windows. V tabulce 6 (kde M je průměr, SD je směrodatná odchylka) 
můžeme vidět, že nejvýše jsou hodnoceny položky mezilidské vztahy, utužování 
přátelských vztahů a přínos vzájemné spolupráce. Nejníže jsou hodnoceny položky, 
které se týkají preference pracovníků stejného pohlaví. Dále to je přiměřená hlučnost 
a opětovná volba pracoviště.  
 
Celkový přehled aspektů hodnocení pracoviště 
Aspekty hodnocení pracoviště 
 
M SD 
Účelné členění pracoviště 3,00 1,746 
Vyhovující pracovní prostor 3,23 1,541 
Vybavení pracoviště 3,14 1,167 
Přiměřená hlučnost 2,73 1,453 
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Celkové uspořádání pracoviště 2,82 1,532 
Usnadnění práce 3,05 1,495 
Dostatečné soustředění 3,09 1,601 
Přínos vzájemné spolupráce 3,96 1,046 
Pracovníci stejného věku 2,82 1,140 
Pracovníci stejného pohlaví 2,00 0,816 
Mezilidské vztahy 4,41 0,666 
Setkávání mimo službu 3,55 1,101 
Utužování přátelských vztahů 4,36 0,581 
Vysoká pracovní produktivita 3,32 1,323 
Opětovná volba pracoviště 2,69 1,644 
Tab. 6 – Celkový přehled aspektů hodnocení pracoviště 
  
Co se týče rozdílů v hodnocení podle typů pracovišť, jsou skoro všechny položky 
hůře hodnoceny ze strany respondentů na sálových pracovištích (kromě vybavení 
pracoviště a preference pracovníků stejného věku), viz tabulka 7. Statisticky průkazné 
rozdíly jsou u položek účelné členění pracoviště, usnadnění práce, dostatečné 
soustředění a opětovná volba pracoviště.   
 
 
Porovnání aspektů hodnocení podle typu pracoviště, kde M znamená průměr, SD 
směrodatnou odchylku, t označuje výsledek t-testu, p značí statistickou průkaznost; 
SP = zkratka pro sálová pracoviště, KP = zkratka pro kancelářská pracoviště 
M SD T-TEST Aspekty hodnocení pracoviště 
 SP KP SP KP t p 
Účelné členění pracoviště 1,69 4,89 0,855 0,333 12,208 0,000 
Vyhovující pracovní prostor 2,69 4,00 1,377 1,500 2,112 0,047 
Vybavení pracoviště 3,15 3,11 1,214 1,167 -0,082 0,935 
Přiměřená hlučnost 2,38 3,22 1,502 1,302 1,355 0,190 
Celkové uspořádání pracoviště 2,38 3,44 1,446 1,509 1,661 0,112 
Usnadnění práce 2,38 4,00 1,325 1,225 2,897 0,009 
Dostatečné soustředění 2,38 4,11 1,609 0,928 3,179 0,005 
Přínos vzájemné spolupráce 3,54 4,56 1,050 0,726 2,511 0,021 
Pracovníci stejného věku 2,92 2,67 1,188 1,118 -0,510 0,616 
Pracovníci stejného pohlaví 1,92 2,11 0,760 0,928 0,522 0,608 
Mezilidské vztahy 4,31 4,56 0,630 0,726 0,853 0,404 
Setkávání mimo službu 3,54 3,56 0,877 1,424 0,035 0,972 
Utužování přátelských vztahů 4,23 4,56 0,439 0,726 1,311 0,205 
Vysoká pracovní produktivita 2,77 4,11 1,363 0,782 2,654 0,015 
Opětovná volba pracoviště 1,85 3,89 1,463 1,054 3,583 0,002 
Tab. 7 – Porovnání aspektů hodnocení podle typu pracoviště 
 
Míra soužití jako ukazatel toho, jak jedinci vyhovuje soužití se spolupracovníky na 
daném pracovišti, dosáhla u našeho vzorku průměrné hodnoty 21,77 (kontinuum 6-
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30). U osob v kancelářích dosáhla míra soužití výše 24,56. Dále u osob na sálových 
pracovištích nižší hodnoty 19,85. Tendence ke stresu a syndromu vyhoření je celkově 
u našeho vzorku nízká (na škále od 0 do 96 průměrná hodnota 21,82 / nejnižší 
hodnota 3 a nejvyšší hodnota 55). Nižší je tato tendence u osob z kanceláří (19,56) 
než u osob ze sálových pracovišť (23,38). Co se týče vztahu mezi mírou soužití a 
tendencí ke stresu a vyhoření, vyplynula u našeho vzorku záporně orientovaná 
korelace (- 0,68), která je průkazná na hladině 1 %. Z vyhodnocení tak vyplývá, že u 
pracovníků se pravděpodobně  s rostoucím pozitivním vnímáním soužití na pracovišti 
snižuje riziko vzniku  syndromu vyhoření, byla zde tedy vystopována jistá souvislost. 
Způsob tohoto šetření  lze použít pro další rozsáhlejší a podrobnější zkoumání v této 
oblasti. 
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6 Závěr 
 
     Závěrem se na základě všech výše uvedených faktů a také zkušeností z vlastní 
praxe pokusím odpovědět na to, zda cíle, uvedené na začátku kapitoly 4, které 
koncepce open space pracoviště sleduje, skutečně také plní. 
 
      Snížení nákladů na vybavení pracoviště je jednoznačný efekt, který toto 
pracoviště má. Snížení administrativy a tím snížení nákladů na pracovníky je zřejmě 
velmi individuální co do podniku a náplně práce. Lze však konstatovat, že 
v některých případech tak tomu skutečně je. Na druhou stranu je otázkou, nakolik se 
šetření na nákladech za pracovní síly  proti negativním faktorům, které se na ní 
projevují  v podobě snížení pracovního výkonu i možné ztráty pracovní motivace 
v důsledku působení psychosociálních stresorů, skutečně vyplatí. Současná 
společnost se pyšní péčí o rozvoj lidských zdrojů, mnohdy však nejsou  brány v potaz 
elementární  lidské potřeby. Konkrétní příklady efektu v podobě možnosti 
přestavování jednotlivých pracovišť podle měnící se potřeby z hlediska zadávaných 
úkolů nebo skladby týmu se mi nepodařilo zachytit. Je možné, že se tak děje, avšak 
českou povahu obecně provází nechuť ke změnám – co se jednou postaví, 
pravděpodobně tak také zůstane, nebo se prostor vyřeší tak, aby mohl plnit více 
funkcí najednou.  Zvýšená produktivita práce na pracovišti, kde byl pilotní výzkum 
prováděn, nebyla pozorována, ani jsem nenalezla výsledky výzkumu,  který by toto 
tvrzení dokazoval -  např. v jakých konkrétních ukazatelích se přesně produktivita 
práce zvýšila  v porovnání s produktivitou práce v klasických kancelářích, o kolik za 
určité období atp. Vždy jsou uváděna jen obecná tvrzení o zvýšení produktivity práce 
a zlepšení komunikace, ale žádný z podniků neuvede konkrétní údaje v přímé 
souvislosti s uspořádáním otevřeného pracoviště. Slyšíme jen nářky obyčejných 
zaměstnanců na náročnost tohoto pracovního prostředí. Možnost přímé komunikace 
mezi jednotlivými pracovníky a její zefektivnění jsou prezentovány jako výhoda, 
která se však podle mého názoru jeví jako prázdná – chci-li a potřebuji s někým 
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z nějakého důvodu komunikovat, kancelářská stěna mi v tom nezabrání. Naopak větší 
množství lidí v prostoru vybízí k rozptýlenosti a sklonu sice komunikovat, ale ne o 
pracovních problémech. Dnes, kdy informační a komunikační technologie umožňují 
práci  s možnostmi přímé formy komunikace bez vazby na fyzickou přítomnost druhé 
osoby (mobilní telefon, internet, videokonference atd.), zdá se mi otázka odstraňování 
příček na pracovišti z důvodu rychlejší komunikace mezi jednotlivými pracovníky 
poněkud diskutabilní. V některých firmách jsou dokonce zásady komunikace striktně  
dány, např. omezením na formu interní e-mailové pošty. Tato možnost může být 
výhodou jen při řešení specifických úkolů – práce na projektech, speciálních 
týmových úkolech apod. Snadnější kontrola ze strany managementu pracoviště je 
snadnější snad pouze v situaci, kdy vedoucí týmu kontroluje, zda pracovník je či není 
přítomen na svém pracovním místě a obsluhuje stroj stanovenou rychlostí či nikoliv. 
Práce s podílem duševní činnosti se ani takto kontrolovat nedá a manažeři mají 
zpravidla mnoho dalších metod a způsobů, jak kvalitu práce svých kolegů zmapovat a 
kontrolovat. Mnohdy výsledná kvalita práce přítomnost na pracovišti ani nevyžaduje. 
Vedení open space pracoviště popsaného v kapitole čtyři  jako příklad 1 se nachází 
dokonce  mimo republiku, nemůže tedy osobně přítomnost na pracovišti kontrolovat.  
Zvýšená sebekontrola a kontrola mezi pracovníky navzájem v praxi konkrétního 
pracoviště (viz 4 - příklad  2) nebyla pozorována. Pracovník, který projevuje nízkou 
pracovní kázeň v odděleném pracovišti, ji na open space pracovišti vykazuje stejnou 
měrou. Bezprostřední blízkost ostatních pracovitějších či schopnějších kolegů mu 
navíc ještě umožňuje své pracovní úkoly „přehrát“ na někoho dalšího, event. svést 
případné chyby či neúspěchy. Vzniká tak nepříznivé klima na celém pracovišti, tzv. 
dusno. „Žalování“ ostatních na takového kolegu jen situaci komplikuje a podporuje 
nepříznivé psychosociální klima.   
 
     Jednoznačně byly prokázány negativní vlivy hluku ve spojení s úkolovou 
monotonií -  tedy takové vlivy, jež nejsou na první pohled až tak patrné a 
jednoznačné, avšak  při dlouhodobé expozici mají za následek oslabení výkonnosti, 
ztrátu motivace nebo dokonce pomalé a postupné poškozování zdraví pracovníka. 
Pilotní výzkum  naznačil, že pravděpodobnost  výskytu syndromu vyhoření na open 
space pracovišti je ve značné míře  závislá na pozitivním vnímání míry soužití  na 
pracovišti, což jen podporuje význam psychologických aspektů, které mají na 
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pracovní pohodu a tím i pracovní výkon na tomto typu pracoviště vliv. Vodítkem 
snad může být i to, že ohlas na obsah dotazníku   mezi respondenty, kteří se výzkumu 
zúčastnili, byl velmi kladný a další šetření tohoto typu vnímáno jako velmi potřebné. 
Progresivita sálového  pracoviště tedy zdaleka není tak jednoznačná. Je zde latentní 
vznik rizikových faktorů především z hlediska psychické zátěže.      Aplikace mnohdy 
není prováděna s rozmyslem, pracoviště jsou upravována mechanicky podle 
zahraničního modelu,  aniž by byla věnována pozornost místnímu kulturnímu a 
sociálnímu prostředí s ohledem na jeho historický vývoj, současným lékařským a 
psychologickým poznatkům a konkrétním podmínkám daného zaměstnavatele a 
pracoviště. 
 
     Než  vedení firmy přistoupí k přestavbě kanceláří na typ open space, mělo by 
provést důkladnou analýzu pracovního místa, kde budou zohledněny především tyto 
atributy: 
• charakter práce (účetní, obchodník, grafik, poradce, konzultant) – tedy zda 
práce vyžaduje spíše klidnější prostředí s potřebou se soustředit na úkol nebo 
interaktivní a komunikativní prostředí, případně kombinaci obojího; 
• organizační a provozní schéma firmy/oddělení; 
• potřebná velikost pracovní plochy na „papírování“; 
• používaná výpočetní technika a příslušenství (důležitý může být i typ, velikost 
počítače, atypická klávesnice apod.); 
• telefony, fax a jejich sdílení s jinými pracovníky; 
• potřeba úložného prostoru pro šanony, diskety, CD ROM a  jiná úložná 
média, odbornou literaturu i ostatní potřeby podle množství a četnosti jejich 
použití; 
• potřeba komunikace s kolegy, pracovní týmy; 
• komunikace s klienty a dalšími osobami, jednací místa; 
• specifické a individuální požadavky; 
• zázemí kanceláří (čajové kuchyňky, odpočinkové prostory). 
 
      Open space pracoviště pokládám za nevhodné pro pracovní místa související  s  
duševní činností. Mj. Koubek uvádí (2008, s. 355) všeobecnou platnost, že duševní 
práce obvykle vyžaduje takové podmínky, při nichž  není pracovník rušen přítomností 
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ostatních, zatímco u fyzické práce sdílení pracovního prostoru tolik neruší, a již 
Veber (1982, s. 179)  na základě dokázaných poznatků konstatuje, že každý hluk je 
škodlivina.  Proto  se domnívám, že koncepce pracoviště open space je pro práce 
spojené s duševní činností v podstatě v rozporu se základními  principy zdravého 
pracovního prostředí a principy BOZP, a z těchto důvodů  bych doporučila  provedení 
kategorizace prací z hlediska psychických rizikových faktorů  na pracovištích open 
space, eventuelně předložení podnětu pro zařazení prací s podílem duševní činnosti 
vykonávaných na open space pracovišti jako ohrožení nemocí z povolání. Také 
Hynek (2008, s. 30) tvrdí, že „…otevřené kanceláře nejsou pro lidské zdraví tím 
nejlepším“. 
 
     Vhodnost open space pracoviště spatřuji pro omezené druhy činností – buď pro 
mechanické práce s absencí duševní činnosti, nebo pro práci týmovou, kde je však 
nutná velmi těsná spolupráce pečlivě sestaveného kompaktního týmu zpravidla 
řešícího nějaký krátkodobý úkol (víme, že efektivní skupinu tvoří 3 – 8 lidí, při 
větším počtu je již obtížná vzájemná domluva), nebo ve firmách, kde hlavní náplň 
činnosti je v terénu a zaměstnanci se na pracovišti  scházejí jen v určitých časových 
intervalech. 
 
     Navzdory všem odborným publikacím z oblasti personalistiky a řízení lidských 
zdrojů, psychologie práce  i  prostého dodržování legislativních povinností je u nás   
oblasti pracovních podmínek a pracovního prostředí  jako takové stále věnována 
nedostatečná pozornost, tím méně z hlediska psychických zátěžových faktorů.  
Zahraniční autoři kladou na péči o pracovní prostředí mnohem větší důraz a také jej 
chápou v mnohem větší šíři, zatímco v České republice je omezena pouze na 
dodržování nezbytně nutných nařízení daných pracovně-právními předpisy (a 
mnohdy nejsou dodržovány ani ty); česká legislativa pojetí kultury pracovního 
prostředí a mezilidských vztahů dokonce vůbec neupravuje. Cílem všech složek 
vedení podniků i organizací by  však mělo být zajištění dobrých  pracovních 
podmínek a pracovního prostředí odpovídajících stavu třetího tisíciletí nejen ve 
smyslu materiálním, ale také sociálně-psychologickém, a to především zapojením 
zaměstnanců do rozhodování o vlastním pracovním prostředí a zakotvením ochrany 
proti možným psychickým rizikovým faktorům v rámci prevence pracovních rizik 
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do kolektivních smluv. Zaměstnanci (nejen) na otevřených pracovištích by pak měli 
více využívat svého práva podílet se na bezpečném a zdraví neohrožujícím pracovním 
prostředí a v tomto smyslu vytvářet tlak na své přímé nadřízené, vedení firem i 
odborové orgány. 
     Obecně lze konstatovat, že oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, kam péče 
o pracovní podmínky a pracovní prostředí rozhodně patří, je stále ještě velmi 
podceňována. Převládá až chronický nezájem jak u zaměstnavatelů, tak i u vedoucích 
pracovníků. Souhlasím s názorem Palečka, který uvádí, že: „Řada podnikatelů (resp. 
zaměstnavatelů, pozn. HH) se domnívá, že udělali pro bezpečnost práce dost, když 
mají zřízen útvar bezpečnosti práce nebo bezpečnostního technika. Mají-li však uvést, 
jaká kritéria používají pro posouzení účinnosti a efektivnosti svého přístupu k BOZP, 
bývá převážně uváděna jako jediný kvalitativní ukazatel jenom pracovní úrazovost. 
Ta je však pouze velice hrubým ukazatelem a svádí ke stejnému závěru jako 
domněnka, že pokud člověk nedostal infarkt, tak je zdráv. Vedení těchto firem a 
podniků si neuvědomuje, že BOZP není jenom prevence pracovních úrazů, ale že to 
je prevence veškerých pracovních rizik. … je nezbytné, aby se bezpečnost a ochrana 
zdraví při práci stala součástí podnikového řízení a tvořila jeho další pilíř vedle 
ochrany životního prostředí, kvality a produktivity práce. Potom jí však musí být 
věnován stejný čas, výcvik a vzdělávání jako ostatním uvedeným oblastem. Střední 
ani vysoké školství neposkytuje manažerům častokrát ani základní znalosti o 
bezpečnosti, o vztahu bezpečnosti práce a produktivity práce, o vlivu bezpečnosti 
práce na ekonomiku podnikání, konkurenceschopnost apod. To vede k tomu, že 
přístup vedoucích pracovníků je zaměřen převážně na řešení problémů, které 
vyvstaly, a nikoliv na jejich předcházení. I když produktivita je určujícím faktorem 
každého podnikání, bez jakosti výsledného produktu ztrácí na významu. Nízká jakost 
vede k nízkým výdělkům a k ztrátě konkurenceschopnosti a nakonec ke ztrátě trhu a 
zániku organizace. Nízká bezpečnost práce vede k odchodu kvalitního personálu, ke 
zvýšení výrobních nákladů, ztrátě konkurenceschopnosti se všemi doprovodnými 
následky. Proto organizace, která chce být úspěšná na trhu, musí věnovat stejnou 
pozornost vedle produktivity i bezpečnosti a ochraně zdraví při práci.“ 
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Příloha A – DOTAZNÍK HODNOCENÍ POLICEJNÍHO 
PRACOVIŠTĚ 
 
muž  žena  věk 20-29 30-39 40-49 50+ 
(zakroužkujte)  (zakroužkujte) 
 
služební pozice:  OOP  OOP-spis OOK  OHK  OS 
   (zakroužkujte) 
 
Přečtěte si prosím níže uvedená tvrzení a označte svůj souhlas nebo nesouhlas na 
následující škále: 
 
1 – vůbec nesouhlasím 
2 – spíše nesouhlasím 
3 – nemohu se rozhodnout 
4 – spíše souhlasím 
5 – zcela souhlasím 
 
Verze pro kancelářská pracoviště: 
1. Členění pracoviště na samostatné kanceláře považuji za účelné.     1 2 3 4 5 
 
2. Můj pracovní prostor v rámci kancelářského pracoviště je vyhovující.                1 2 3 4 5 
 
3. Kancelářské pracoviště zajišťuje přiměřenou hlučnost.      1 2 3 4 5 
 
4. Vybavení kancelářského pracoviště je na velmi dobré úrovni.        1 2 3 4 5 
 
5. Celkově mi uspořádání kancelářského pracoviště vyhovuje.                  1 2 3 4 5 
 
6. Struktura kancelářského pracoviště mi umožňuje zvládání služebních úkolů.    1 2 3 4 5 
 
7. Na kancelářském pracovišti se dokážu dostatečně soustředit na služební úkoly. 1 2  3 4 5 
 
8. Vzájemná spolupráce s kolegy v rámci kancelářského pracoviště je přínosná.    1 2 3 4 5 
 
9. Na kancelářském pracovišti by měli být spíše pracovníci přibližně stejného věku. 
             1 2 3 4 5 
 
10. Přínosnější je pro kancelářské pracoviště obsazení pracovníky stejného pohlaví. 
             1 2 3 4 5 
 
11. Mezilidské vztahy v rámci kancelářského pracoviště vnímám jako velmi dobré. 
             1 2 3 4 5 
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12. Služba na kancelářském pracovišti nebrání utužování vzájemných přátelských vztahů. 
             1 2 3 4 5 
 
13. Mám zájem se setkávat s kolegy z kancelářského pracoviště i mimo službu.    1 2 3 4 5 
 
14. Kancelářské pracoviště umožňuje dosáhnout vysokou pracovní produktivitu.   1 2 3 4 5 
 
15. Při možnosti svobodné volby bych zase upřednostil službu na kancelářském pracovišti. 
             1 2 3 4 5 
 
Verze pro sálové pracoviště: 
1. Sálové pracoviště  považuji za účelné.        1 2 3 4 5 
 
2. Můj pracovní prostor na sálovém  pracovišti je vyhovující.                   1 2 3 4 5 
 
3. Na sálovém  pracovišti je  přiměřená hlučnost.                   1 2 3 4 5 
 
4. Vybavení sálového  pracoviště je na velmi dobré úrovni.        1 2 3 4 5 
 
5. Celkově mi uspořádání sálového  pracoviště vyhovuje.                  1 2 3 4 5 
 
6. Struktura sálového  pracoviště mi umožňuje zvládání služebních úkolů.    1 2 3 4 5 
 
7. Na sálovém  pracovišti se dokážu dostatečně soustředit na služební úkoly.         1 2  3 4 5 
 
8. Vzájemná spolupráce s kolegy na sálovém  pracovišti je přínosná.                 1 2 3 4 5 
 
9. Na sálovém pracovišti by měli být spíše pracovníci přibližně stejného věku. 
             1 2 3 4 5 
 
10. Přínosnější je pro sálové pracoviště obsazení pracovníky stejného pohlaví. 
             1 2 3 4 5 
 
11. Mezilidské vztahy na sálovém pracovišti vnímám jako velmi dobré. 
             1 2 3 4 5 
 
12. Služba na sálovém pracovišti nebrání utužování vzájemných přátelských vztahů. 
             1 2 3 4 5 
 
13. Mám zájem se setkávat s kolegy ze sálového pracoviště i mimo službu.    1 2 3 4 5 
 
14. Sálové pracoviště umožňuje dosáhnout vysokou pracovní produktivitu.            1 2 3 4 5 
 
15. Při možnosti svobodné volby bych zase upřednostil službu na sálovém pracovišti. 
             1 2 3 4 5 
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Příloha B - INVENTÁŘ PROJEVŮ SYNDROMU 
VYHOŘENÍ 
(zaškrtněte u každé položky, do jaké míry se vás jednotlivé výpovědi týkají) 
 
      vždy často někdy zřídka nikdy 
   Počet bodů     4    3   2   1   0  
--- 
 
1. Obtížně se soustřeďuji    4 3 2 1 0 
2. Nedokáži se radovat ze své práce   4 3 2 1 0 
3. Připadám si fyzicky „vyždímaný/á“  4 3 2 1 0 
4. Nemám chuť pomáhat problémovým klientům 4 3 2 1 0 
5. Pochybuji o svých profesionálních schopnostech 4 3 2 1 0 
6. Jsem sklíčený/á     4 3 2 1 0 
7. Jsem náchylný/á k nemocím   4 3 2 1 0 
8. Pokud je to možné vyhýbám 
se odborným rozhovorům s kolegy  4 3 2 1 0 
9. Vyjadřuji se posměšně 
o příbuzných klienta i o klientech  4 3 2 1 0 
10. V konfliktních situacích 
 na pracovišti se cítím bezmocný/á  4 3 2 1 0 
11. Mám problémy se srdcem, dýcháním, trávením, apod.  
4 3 2 1 0 
12. Frustrace ze zaměstnání  
narušuje moje soukromé vztahy  4 3 2 1 0 
13. Můj odborný růst a zájem o obor zaostává 4 3 2 1 0 
14. Jsem vnitřně neklidný/á a nervózní  4 3 2 1 0 
15. Jsem napjatý/á     4 3 2 1 0 
16. Svou práci omezuji na její mechanické provádění 
       4 3 2 1 0 
17. Přemýšlím o odchodu z oboru   4 3 2 1 0 
18. Trpím nedostatkem uznání a ocenění  4 3 2 1 0 
19. Trápí mě poruchy spánku    4 3 2 1 0 
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20. Vyhýbám se účasti na dalším vzdělávání 4 3 2 1 0 
21. Hrozí mi nebezpečí, že ztratím přehled o dění v oboru  
4 3 2 1 0 
22. Cítím se ustrašený/á    4 3 2 1 0 
23. Trpím bolestmi hlavy    4 3 2 1 0 
24. Pokud je to možné, vyhýbám se rozhovorům s klienty  
4 3 2 1 0 
 
VYHODNOCENÍ INVENTÁŘE PROJEVŮ SYNDROMU VYHOŘENÍ 
 
Do níže uvedených řádků zapište vždy vedle čísla položky počet bodů, který jste u 
této položky zaškrtli. 
 
Potom v každé řádce sečtěte výsledky pro každou rovinu dotazníku zvlášť. 
 
Z dosažených hodnot v každé řádce můžete vyčíst svůj individuální stresový profil.  
Maximální hodnota bodů v jedné rovině je 24, minimální - 0 bodů. 
 
Rozumová rovina: 
položky č. 1...... + č. 5...... + č. 9...... + č. 13...... + č. 17....... + č. 21...... = .......... bodů 
 
Emocionální rovina: 
položky č. 2...... + č. 6...... + č. 10...... + č. 14...... + č. 18...... + č. 22...... = .......... bodů 
 
Tělesná rovina 
položky č. 3...... + č. 7...... + č. 11...... + č. 15...... + č. 19...... + č.23...... = ........... bodů 
 
Sociální rovina 
položky č. 4...... + č. 8...... + č. 12...... + č. 16...... + č. 20...... + č. 24...... = ........... 
bodů 
 
Rovina rozumová + emocionální + tělesná + sociální.....Celkem      = ........… bodů 
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Příloha C - DOTAZNÍK HODNOCENÍ PRACOVIŠTĚ 
 
Muž Žena věk: 20-29 30-39 40-49 50+ 
   (zakroužkujte) 
 
Praxe (v letech): 0-5     5-10 10-15 15-20 20+ 
   (zakroužkujte) 
 
Typ pracoviště:  1. kancelářské 
(zakroužkujte číslo) 2. sálové (tzv. open-space)   
 
Přečtěte si prosím níže uvedená tvrzení a označte svůj souhlas nebo nesouhlas na 
následující škále: 
1 – vůbec nesouhlasím  2 – spíše nesouhlasím  3 – nemohu se rozhodnout 
4 – spíše souhlasím  5 -  zcela souhlasím 
 
1. část dotazníku:  
1. Členění pracoviště na samostatné kanceláře považuji za účelné.              1  2  3  4  5 
 
2. Můj pracovní prostor v rámci kancelářského/sálového pracoviště je vyhovující.   
                                                                                                                        1  2  3  4  5 
 
3. Vybavení kancelářského/sálového pracoviště je na velmi dobré úrovni.    
                                                                                                                        1  2  3  4  5 
 
4. Na sálovém/kancelářském pracovišti je zajištěna přiměřená hlučnost.   
                                                                                                                        1  2  3  4  5 
 
5. Celkově mi uspořádání sálového/kancelářského pracoviště vyhovuje.    
                                                                                                                        1  2  3  4  5 
 
6. Struktura kancelářského/sálového pracoviště mi usnadňuje zvládání pracovních 
úkolů.                                                                                                              1 2  3  4  5 
 
7. Na svém  pracovišti se dokážu dostatečně soustředit na pracovní úkoly.  
                                                                                                                       1  2  3  4  5 
 
8.Vzájemná spolupráce s kolegy v rámci kancelářského/sálového pracoviště je 
přínosná.                                                                                                        1  2  3  4  5 
 
9. Na kancelářském/sálovém pracovišti by měli být spíše pracovníci přibližně 
stejného věku.                                                                                                1  2  3  4  5 
 
10.Přínosnější je pro kancelářské/sálové pracoviště obsazení pracovníky stejného 
pohlaví.           1  2  3  4  5 
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11. Mezilidské vztahy v rámci svého pracoviště vnímám jako velmi dobré.        
                                                                                                                       1  2  3  4  5 
 
12. Mám zájem se setkávat s kolegy z kancelářského/sálového pracoviště mimo práci. 
                                                                                                                       1  2  3  4  5 
 
13. Služba na kancelářském/sálovém pracovišti nebrání utužování vzájemných přátel. 
vztahů.                                                                                                            1  2 3  4  5 
 
14. Kancelářské/sálové pracoviště mi umožňuje dosáhnout vysokou pracovní 
produktivitu.                                                                                                  1 2  3  4  5 
 
15. Při možnosti svobodné volby bych zase upřednostnil službu na kancelářském 
pracovišti.                                                                                                        1  2 3  4  5 
 
 
2. část dotazníku: 
1. Obtížně se soustřeďuji.                                                    1  2  3  4  5 
 
2. Nedokáži se radovat ze své práce.                  1  2  3  4  5 
 
3. Připadám si fyzicky „vyždímaný/á“.                                                  1  2  3  4  5 
 
4. Nemám chuť pomáhat problémovým klientům.                                        1  2  3  4  5 
 
5. Pochybuji o svých profesionálních schopnostech.                                     1  2  3  4  5 
 
6. Jsem sklíčený/á.                                                     1  2  3  4  5 
 
7. Jsem náchylný/á k nemocím.                                                   1  2  3  4  5 
 
8. Pokud je to možné, vyhýbám se odborným rozhovorům s kolegy.           1  2  3  4  5 
 
9. Vyjadřuji se posměšně o příbuzných klienta i o klientech.                       1  2  3  4  5 
 
10.V konfliktních situacích na pracovišti se cítím bezmocný/á.                   1  2  3  4  5 
 
11. Mám problémy se srdcem, dýcháním, trávením, apod.                           1  2  3  4  5 
 
12. Frustrace ze zaměstnání narušuje moje soukromé vztahy.                      1  2  3  4  5 
 
13. Můj odborný růst a zájem o obor zaostává.                                             1  2  3  4  5 
 
14. Jsem vnitřně neklidný/á a nervózní.                                        1  2  3  4  5 
 
15. Jsem napjatý/á.                                          1  2  3  4  5 
 
16. Svou práci omezuji na její mechanické provádění.                                 1  2  3  4  5 
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17. Přemýšlím o odchodu z oboru.                                                  1  2  3  4  5 
 
18. Trpím nedostatkem uznání a ocenění.                                                 1  2  3  4  5 
 
19. Trápí mě poruchy spánku .                                       1  2  3  4  5 
 
20. Vyhýbám se účasti na dalším vzdělávání.                                      1  2  3  4  5 
 
21. Hrozí mi nebezpečí, že ztratím přehled o dění v oboru.                          1  2  3  4  5 
 
22. Cítím se ustrašený/á.                                         1  2  3  4  5 
 
23. Trpím bolestmi hlavy.                                                              1  2  3  4  5 
 
24. Pokud je to možné, vyhýbám se rozhovorům s klienty.                          1  2  3  4  5 
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Evidenční list knihovny 
 
Bakalářské práce se půjčují pouze prezenčně! 
 
 
 
UŽIVATEL 
potvrzuje svým podpisem, že pokud tuto bakalářskou práci 
Houšková, H.: Pracovní podmínky se zaměřením na pracovní prostředí 
orientované na problematiku open-space pracoviště 
využije ve svém textu, uvede ji v seznamu literatury a bude ji řádně citovat jako 
jakýkoli jiný pramen. 
 
Jméno uživatele, 
bydliště 
Katedra 
(pracoviště) 
Název textu, 
v němž bude práce 
využita 
Datum,  
podpis 
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Jméno uživatele, 
bydliště 
 
Katedra 
(pracoviště) 
 
Název textu, 
v němž bude práce 
využita 
 
Datum,  
podpis 
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Jméno uživatele, 
bydliště 
 
 
Katedra 
(pracoviště) 
 
 
Název textu, 
v němž bude práce 
využita 
 
 
Datum, 
 podpis 
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Jméno uživatele, 
bydliště 
 
 
Katedra 
(pracoviště) 
 
 
Název textu, 
v němž bude práce 
využita 
 
 
Datum,  
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